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FORORD 
Datagrunnlaget for denne undersøkelsen er samlet inn i til-
knytning til et forskningsprosjekt ved Institutt for offentlig 
administrasjon og organisasjonskunnskap om personalpolitikk 
og personaldemokrati i det offentlige administrative apparat. 
En slik tilknytning til et omfattende forskningsarbeid var 
til stor hjelp for å få gjen~mført undersøkelsen både når det 
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vil jeg her nevne mine to veiledere, Universitetslektor Per 
Lægreid og Universitetslektor Harald Sætren. Disse har git~ 
en hel rekke meget verdifulle kommentarer og råd og fortjener 
en spesiell takk. I tillegg vil jeg takke Svein D-uus og 
Peter Frølich Sr. som tok seg tid til å lese tidligere utkast 
og som ga meget nyttige korrunentarer. Sist, men ikke minst, 
vil jeg takke ansatte i Fiskeridirektoratet som ofret tid 
til å besvare spørreskjemaene og særlig ~horleif Bergmann, 
Gunnar Gundersen, Herbert Heldal, Vidar HØviskeland, Sigbjørn 
Lomelde og Tom Pedersen som også har vært spesielt forekommende 
og behjelpelig med den praktiske avviklingen av undersøkelsen. 
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VEDLEGG: Særavtale om medbestemmelse i Fiskeridirektoratet. 
/ 
I 
K A P I T T E L 1 
I have known the inexorable sadness of pencils, 
Neat in their boxes, dolor of pad and paper-weight, 
All the misery of manilla folders and mucilage, 
Desolation in immaculate public places, 
Lonely reception room, lavatory, switchboard, 
The unalterable pathos of basin and pitcher, 
Ritual of multigraph, paper-clip, comma, 
Endless duplication of lives and objects. 
And I have seen dust from the walls of institutions, 
Finer than flour, alive, more dangerous than silica, 
Sift, almost invisible, through long afternoons of tedium, 
Dropping a fine film on nails and delicate eyebrows, 
Gazing the pale hair, the duplicate grey standard faces. 
THEODORE ROETHKE 
Dolor. 
The Lost Son and Other Poems 
Human toil! That is the explosion which lights up 
my abyss from time to time. 
11 Nothing is vanity; all for science and forward! 11 
cries the modern Ecclesiastes, that is to say Every-
body. 
- What can I do? I know what toil is; ~nd science 
is too slow. 
ARTHUR RIMBAUD 
A Season in Hell 
1 .0 Innledning. 
Temaet for denne undersøkelsen er ansattes medbestemmelse i 
offentlig virksomhet. Undersøkelsen vil rette oppmerksomheten 
mot slike ordninger i Fiskeridirektoratet. 
Ansatte i Fiskeridirektoratet har lenge hatt ulike medbestem-
melsesordninger. Bakgrunnen for denne undersøkelsen er imidler-
tid det arbeid med utvidet medbe stemmelsesret t som har stått 
på dagsorden i partier, forvaltningsorgan, organisasjoner og i 
folkevalgte organ de siste 10-15 årene. For Fiskeridirektoratets 
vedkommende nedfelte dette arbeidet seg i en særavtale om med-
bestemmelsesrett i april 1981. 
V&r undersøkelse startet · i september samme år. På mange måter 
er dette for kort tid til at de ansatte kan ha høstet betyde-
lige erfaringer med den. Vi fant det derfor hensiktsmessig 
ikke bare å vurdere særavtalen, men også de medbestemmelses-
ordningene man hadde erfaring med i Fiskeridirektoratet. Dette 
ble gjort ut fra en antakelse om at de erfaringer de ansatte 
hadde med medbestemmelsesrett før særavtalen og med det tillits-
mannsapparatet som skal forvalte de ansattes interesser, vil ha 
innflytelse på deres holdninger til særavtalen og til hvordan 
den vil virke i praksis. 
Det er nokså forskjellig syn på medbestemmelsesretten på ulikt 
hold både med hensyn til hvor reell den er og hvilke konse-
kvenser den vil få. Grunnideen bak medbestemmelsesordningene 
er ikke at ansatte i offentlig virksomhet skal gis større inn-
flytelse i forhold til politikerne, men at den skal myke opp 
den hie rarki ske strukturen i de offentlige institusjonene og 
skape bedre, triveligere arbeidsforhold for de ansatte. tte. 
- 2 -
En viktig begrensning for medbestemmelsesretten har derfor vært 
at den 
0 
rna underordnes hensynet til folkestyrets prinsipp. Dvs. 
at medbestemmelsen ikke må føre til at ansatte i offentlig virk-
somhet gis politisk innflytelse utover det de har på linje med 
andre borgere. Dette søker en å ta hensyn til ved å skille mel -
lom politiske og administrative saker. Det følger at ansatte 
bare skal gis utvidet medbestemmelse i administrative saker. 
Spørsmålet om i hvilken grad medbestemmelsen underordnes hen-
synet til folkestyrets prinsipp avhenger da av i hvilken grad 
en lykkes i å skille mellom politiske og administrative saker. 
Dette er ikke uproblematisk og derfor har en også fått svært 
ulike syn på konsekvensene av utvidet medbestemmelsesrett. 
Ansattes medbestemmelse kan sikres ved representasjon i formelle 
styringsorganer, utvidet myndighet i råd og utvalg og ved økt 
innflytelse over egen arbeidssituasjon (St.meld.28,kap.1 .J og 
2). For Fiskeridirektoratets vedkommende utøves medbestemmelsen 
indirekte ved at de ansatte representeres av de tillitsvalgte 
i tjenestemannsorganisasjonene i direktoratet. Dette var et 
krav fra tjenestemannsorganisasjonene som ble innrømmet ut fra 
en tankegang om at staten ikke kunne føre en personalpolitikk 
som strider med flertallet av organisasjonene (St.meld.nr.95 
(1975 -76 ),s . 47). 
På denne bakgrunn reiser det seg flere interessante spørsmål: 
I hvilken grad vil den utvidete medbestemmelsen komme de ansatte 
til gode? Vil alle grupper av ansatte nyte godt av utvidet med -
bestemmelse eller er den en fordel bare for et fåtall? Vil den 
i første rekke tilgodese tillitsmannsapparatet? Vil den gi de 
ansatte og/eller de tillitsvalgte politisk innflytelse utover 
det de har på linje med andre borgere? 
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Denne undersøkelsen henvender seg til slike spørsmål. For å 
kunne besvare dem har vi samlet materiale i Fiskeridirektoratet 
ved å undersøke arkiverte protokoller etc. fra fora der de ulike 
partene i direktoratet møtes og ved å sende spørreskjema til 
alle ansatte i Fiskeridirektoratets hovedsete, Møllendalsvn.4. 
De ansatte deles inn i tre grupper: Representanter for ledelsen, 
tillitsvalgte og ansatte uten representasjonsverv i direktoratet. 
I denne undersøkelsen vil oppmerksomheten spesielt bli rettet 
mot forholdet mellom de to sistnevnte gruppene. Spørsmålet om 
hvordan medbestemmelsen virker vil da bli belyst ved å rette 
oppmerksomheten spesielt mot kunnskaper, holdninger og aktivitet 
blant tillitsvalgte og ansatte uten representasjonsverv. Repre -
sentantene for ledelsen brukes · som referansegruppe. 
Ansatte uten representasjonsverv ble inndelt etter sosial bak -
grunn (alder , kjønn, utdanning), tjenestemannsprofil (stillings-
nivå, tjenestetid, avdeling) og organisasjonsprofil (uorgani-
sert, organiserte etter organisasjonsmedlemsskap). Disse vari-
ablene vil i undersøkelsen bli betraktet som uavhengige. En 
slik inndeling vil kunne si noe om hvorvidt alle grupper av 
ansatte vil nyte godt av den utvidete medbestemmelsen. En kan 
også si noe om de ulike variablenes relative betydning for 
spørsmålet om hvordan medbestemmelsen -virker i direktoratet. 
De vil imidlertid ikke bli strengt ordnet i en kausalmodell der 
en fastlegger hver enkelt variabels direkte og indirekte kausal -
effekt ved å fjerne de spuriøse delene av sammenhengen mellom 




Spørsmålet om hvordan medbestemmelsen virker i direktoratet vil 
bli belyst ved å se på de ansattes kunnskaper/informasjon om, 
holdninger til og aktivitet i personalpolitiske spørsmål. Vi 
undersøker f.eks. i hvilken grad de ansatte er fornøyd med 
informasjonen omkring den nye særavtalen, hva de vet om den, om 
de er tilfreds med sine kunnskaper i personalpolitiske spørsmål, 
om ansatte burde fått mer å si i ulike personalsaker, hvilke 
forventninger de har til særavtalen, hvem de tar kontakt med i 
personalspørsmål, om de deltar i valg osv. Slike spørsmål vil i 
undersøkelsen bli betraktet som avhengige variable. 
Utvidet medbestemmelse virker inn på mulighetene for å øve tradi-
sjonell, byråkratisk autoritet (Olsen,1980 ,s. 32) . Reell med-
bestemmelse er derfor avhengig av hvordan samarbeidet mellom 
organisasjonsrepresentantene og representantene for ledelsen 
organiseres i direktoratet. Reell medbestemmelse er imidlertid 
også avhengig av maktfordelingen innen tjenestemannsorganisa-
sjonene (cf.Olsen,1980,ss.15,91f) eller hvordan forholdet mellcm 
representant og representert er organisert. Noen grupper, interes-
ser og konfliktlinjer organiseres inn i dette forholdet mens andre 
organiseres ut (Olsen,1980,ss.7,16-7; Schattschneider,1975). 
Måten forholdet er organisert på påvirker ulike gruppers evne til 
å sette seg personalpolitiske mål og finne midler til å realisere 
disse, dvs. deres evne til rasjonell kalkulasjon; og deres evne 
til å påvirke andre, eller sosial kontroll (Olsen,1980,s .11; 
Dahl and Lindblom,1953). 
Et sentralt spørsmål vil være om de tillitsvalgtes holdninger i 
personalpolitiske spørsmål er representative for de ansatte. 
Videre skal vi se i hvilken grad de ansatte har det informasjons-
I 
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grunnlag i personalsaker som må være en forutsetning for å kunne 
handle rasjonelt og få sosial kontroll og om de tillitsvalgte har 
en tilfredsstillende kontaktflate mot de ansatte. En kunne også 
undersøke om viktig informasjon fra ansatte oppfanges av de 
tillitsvalgte. Kanskje har representantene for snevre kanaler for 
tilbakeføring a v informasjon (cf. Steinbruner,1974,s.67; Olsen , 
1980,ss.37,43; Bratbak og Olsen,1980,s.146; March and Olsen,1979) 
I resten av kapittel 1 vil vi utforme i større detalj det teo-
retiske utgangspunktet for undersøkelsen. Spørsmålet om hvor 
reell den utvidete medbestemmelsen er vil besvares med utgangs-
punkt i den demokratioppfatningen som er fram he rskende i utred-
ningsarbeidet omkring den utvidete medbestemmelsen (kapl .1 ) , i 
det vi har kalt "demokratisk teori" (kap.1 .2) og i teorier om 
oligarki (kap.1 ,3). Det vil bli argumentert for at medbestemmelser 
i Fiskeridirektoratet ikke oppfyller sentrale betingelser for 
personaldemokrati slik dette begrepet oppfattes i utrednings-
arbeidet omkring den utvidete medbestemmelsen og innenfor generell 
demokratisk teori og at dette kan forklares ut fra at medbestem-
melsens kontekstuelle aspekter ikke er tilstrekkelig problemati-
sert. Kapittel 2 vil ta opp metodiske aspekter og enkelte pro-
blemer med de tilgjengelige data fra Fiskeridirektoratet. Kapittel 
3 vil se litt historisk på Fiskeridirektoratet med spesiell vekt 
på personell situasjonen, organisasjonsframveksten og medbestem-
melsestradisjonen, herunder den nye særavtalen. Kap ittel 4 gir 
en oversikt over de ansattes kunnskaper om, holdninger til og 
aktivitet i personalpolitiske spørsmål. 
I 
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1 . 1 Intensjonene med medb es temmelse fo r ansatte i offentl ig virksomhet . 
I denne delen skal v i se på intensjonene bak, eller motiveringen 
for utvid et med bestemmelsesrett for ansatte i den offentlige sek-
tor. Vi gjør d et v ed å se på de mål som synes å ha fått en sentral 
plass i arbeidet med slik medbestemmelsesrett, samt de midler 
disse s øke s reali s ert med. Tilslutt i dette avsnittet vil vi si 
noe om forholdet mellom disse mål og midler og forestillingen om 
"demokrati", eller det grunnsyn som ha r preget dette arbeidet. 
1 . 1 .1 Måls ettingen om utvidet medbestemmelse . 
Arbeidet med utvidet medbestemmelsesrett for ansatte i den offent-
lige sektor har pågått i en hel rekke politiske institusj o ner og 
organisasjoner de siste 10 -15 årene ( Lægreid,1982,s.1). Ar beidet 
har ikke hatt ett mål, en bestemt og fastlagt hensikt i denne 
tiden. Lægreid peker på at det har vært preget av begrenset rasjo-
nalitet og kontroll der oppmerksomheten ofte har vært konsentrert 
om delmål og eksklusjon av alternative mål, forståelsesformer og 
deltakelsesrettigheter (1982,s.1; cf. Olsen,1980,s.89; March and 
Olsen , 1979; Simon,1957). Likevel er det visse gjenomgangstema. 
I Ot . prp .nr.7 (1971-72) 11 0m medbestemmelsesrett for ansatte i pri-
vate aksjeselskaper" fra mgF.. r det at Regjeringen (Bratteli) "øns -
ker å forme et samfunn slik at alle mennesker i den grad det er 
praktisk mulig skal få innflytelse på de avgjørelser som gjelder 
dem selv" (St.meld.nr.28 (1976 - 77) , s.12)x) . I samme proposisjon 
ble 
x Heret te r skrives de nne Stortingsmelding "St.meld.28" 
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det pekt på behovet for en utre dni ng av slike spørsmål også fo r 
den offent lig e sekto r. Som direkte resultat av bedr iftsdemok r ati -
seringen i den p ri vate sekto r tok de rf o r Regjeringen initiativ ti l 
opprettinge n av ''Heller-komiteen''· I Hol ler-utvalget 's ma ridat heter 
det at: 11 ••• ønsk et om et reellt demokrati må oppfattes som en mål-
setting om at a lle mennesker skal ha mulighet til innflytelse på 
~P. avgjørelser som gjelder dem s elv" (St .meld.28, s.12). 
Karakteristisk for den videre håndtering av disse spørsmål 
er at de ikke blir tatt opp til prinsippiell drøfting. De vur -
deres f.eks. ikke på bakgrunn av de t offentlige administrative 
systemets virkemåte , behov for endring et c. Wo lin spør om i 
h vilken grad det politiske fellesskap er i stand til å treffe 
bindende politiske beslutninger og samtidig overleve som 
fellesskap ( 1960). Her kunne vi da f.eks. spørre om i hvilken grad 
det offentli g e med utvidet medbestemmelsesrett for ansatte kan tref-
fe bindende politiske og administrative beslutninger og samtidig 
overleve som politisk-administrativt fellesskap. Slike spørsmål ble 
ikke stilt. Det ble t att for gitt at det som er godt for den pri -
vate sektor også er godt for den offentlige. Heller - komiteen 
uttalte faktisk at "diskusjonen om de prinsippielle sidene ved 
medbestemmelsen og medinnflytelse anses avsluttet i og 8 ed at de 
grunnleggende reformene er innført i det private næringsliv" 
(NO U 1974:60, s.8). Dermed ove rlates komiteen til å finne ''hensikt s• 
messige" former fo r medbestemmelse i den offentlige sektor 
(St.meld.28,s.5). 
Den generelle og pragmatiske målsetting har hatt to like generelle 
begrensninger som gjenomgangstema : Ansattes medbestemmelsesrett 
måtte ikke komme i konflikt med grunnprinsippene i vårt folkestyre 
og behovet for en effektiv forval t ning. Uenighet omkring disse 
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begrensningene har preget arbeidet med medbestemmelsesretten. 
Regjeringen Bratteli, Eckoff-utvalget og Haller-komiteen fi nner 
det trolig at den ut v idete medbestemmelsen vil ha en gunstig inn-
virkning på forvaltningens effektivitet. Dett e begrunnes med' noe 
som er en utbrodering av den generelle målsetting: "Enten det 
legges vekt på den psykologiske, moralske eller politiske side 
ved begrunnelsen (for utvidet medbestemmelse ) gj øres det gjeld-
ende at en reform vil utløse arbeidsgle d e o g initiativ som vil 
gi produksjonen en ny dynamikkt··] Det er derfor ikke en mot-
setning mellom en effektiv bedriftsledelse og en økt innflytelse 
for de ansatte" (St.meld.28,s.17). Arbeidsgiversiden i ulike offeni 
lige organ hadde derimot foretrukket en sterk ere avgrensning av 
målsettingen om utvidet medbestemmelse ut fra hensynet til organ-
enes effektivitet. Økt medbestemmelse står for disse i et mot-
setningsforhold til behovet for en effektiv forvaltning. Trolig 
benyttes det her en mer Tayloriansk oppfatning av effektivitet 
(cf.Wetlesen,1977; Cyert and March,1963; Thompson,1967). 
·-
I Hensynet til folkestyrets prinsipp kan imidlertid si; å 
ha vært den mest sentrale begrensende faktor. I initiativ-
fasen ble det sterkt understreket at hensynet til folkestyrets 
prinsipp ikke mAtte føre til unødige innskrenkninger av med-
bestemmelsesretten (Lægreid,1982,s.8). Det ble videre framholdt 
at de ansatte måtte gis anledning til å delta i alle faser av 
beslutningsprosessene og på alle styringsnivå (St.meld.28 
ss.6,17). Etterhvert som årene gikk later det imidlertid til at 
synet på det politisk-administrative systemets virkemåte har ført 
til sterkere motforestillinger mot å gi de ansatte særlig sterkt 
utvidet medbestemmelsesrett (Lægreid,1982,s.33). Forholdet mellom 
politikk og administrasjon ble ikke lenger oppfattet så upr oble-
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mat is k som i begynnelsen av 70-årene. Ko nflik t en om hvilke rettig-
hete r ansatte skulle ha i sakstype r som båd e hadde pol itiske og 
administra tive aspekter v ed seg ble dessuten så langvarig at det 
ved begynnelsen av 80-årene hadde blitt mindre opportunt å sette 
ansattes medbestemmelse på den politiske dagsorden i det hele tatt 
Luften hadde på mange måter gått ut av ballongen (Lægreid,1982,s.3 
Vi skal oop summere. Utviklingen av utvidet medbestemmelsesrett fo: 
ansatte i of fen t lig virksomhet har vært preget av begrenset ras jo· 
nalitet og k ontroll, skiftende delmål, deltakelsesretter og fors t < 
elsesformer de siste 10-15 årene. Likevel synes en målsetting i 
tilknytning til medbestemmelsen å ha vært relativt stabil, 
nemlig at de ansatte skulle få økt trivsel, arbeidsglede, ini-
tiativ og innflytelse på de avgjørelser som gjelder dem selv. 
Denne målsettingen ble ikke drøftet prinsippielt. En skulle 
finne hensiktsmessige former for medbestemmelse, dvs. at de 
ansatte skulle få så meget økt trivsel, arbeidsglede etc. som 
mulig unde r hensyntaken til to prinsipale begrensninger, nemlig 
hensynet til folkestyrets prinsipp og til behovet for en 
effektiv forvaltning. 
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1 . 1 . 2 Virkemidler. 
Vi skal i det følgende skille mellom formelle medbestemmelses-
ordninger og strukturelle og prosessuelle endringer som anses 
nødvendige for å kunne realisere utvidet medbestemmelse i den 
offentlige sektor. 
I St.meld.28 ble det uttrykt ønske om at de ansatte skulle kunne 
delta på alle nivå i de offentlige organ. For å unngå konflikt 
med hensynet til folkestyrets prinsipp tok en utgangspunkt i 
hvilke sakstyper som dominerte i de ulike organ. En anså dermed 
at målsettingen om at ansatte skulle delta på alle nivå ble 
"maksimert". Sakstypene ble inndelt i tre grupper: 
i 
I 
i) politiske avgjørelser , 
! ii) administrative avgjørelser og 
iii) "hlandede 11 avgjørelser (dvs . som in'neholder ele -
menter av de to foregående typer) 
Tankegangen var videre at de ansatte i disse sakstypene skulle ha 
" " 
,, 
henholdsvis in~en, fulle og avgrensete medbestemmelsesrettigheter 
l fl ~ li tt-------
(St.meld.28,ss.18-9). De ansatte har fulle retti6heter når de 
' møter til forhandlinger. De har stemmerett. De har begrensete 
I 
, rettigheter i drøftinger (konsultasjon) med ledelsen i det 
I 
!offentlige organ. De har ikke stemmerett~ Sterkere begrensete 
/rettigheter har de ansatte der ledelsen er pålagt informasjons-
:plikt overfor dem. De ansatte har heller ikke her stemmerett. 
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I det avtaleforberedende arbeid med utvidet medbestemmelse er det 
sterkt poengtert at de ansatte må gis anledning ti l å delta på 
alle trinn i beslutningsprosessen for at medbestemmelses re tte n 
skal kun ne bli reell. Heller-utvalget tok utgangspunkt i en 
beslutningsmodell so m inneholder følgende faser: Initiativ, 
må lformuleri ng , problemløsning,formell beslutning, g jenomfø ring 
av beslutning og vurdering av beslutningens virkninger. 
Medbestemmelse, eller personaldemokrat i, skal oppnås ved med -
virkning enten ved direkte valg på representanter eller ved 
organisasjonsoppnevning (NO U 1974:60; St.meld.28; Mugaas,1979). 
Arbeidet med utvidet medbestemmelsesrett har vært preget av en 
vis s uenighet om hvilken form for deltakelse som skulle domi-
nere: Tjenestemannsorganisasjonene har vært de sterkeste eks -
ponenter for det syn at medbestemmelsesretten best kan sikres 
ved organisasjonsoppnevning av representantene. Dette kunne få 
som konsekvens en nedbygging av de ulike samar b eids- og arbeids-
miljøutvalg. Regjeringen Bratteli og Haller -utvalget framholdt 
imidlertid at en skulle bygge videre på det varierte mønster 
som tradisjonelt har vært brukt ved valg av ansattes represen-
tanter i offentlig virksomhet (dvs. direkte valg blant ansatte 
og organisasjonsoppnevning). Det skulle da være naturlig med en 
viss utbygging av de allerede eksisterende samarbeids - og 
arbeidsmiljøutvalg. Bakgrunnen for slutninger som dette er at 
samhandlingen mellom staten og tjenestemannsorganisasjonene 
tradisjonelt har fulgt en samarbeids- eller utvalgslinje og en 
forhandlingslinje . Under førstnevnte perspektiv er samhandlingen 
preget av integrert deltakelse (harmonisk samliv). Samarbeids-
og arbeidsmiljøutvalg er eksempler på en slik strategi. Under 
f orhandlingsperspektivet blir partene oppfattet som motparter 
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med motstridende interesser. Hovedavtaler og særavtaler reflek-
terer en slik linje (Lægreid,1 982) . 
De sentrale tjenestemannsorganisasjonene var lenge innstilt på 
å la spørsmålet om ansattes medbestemmelse f ø lge samarbeids -
linjen. Det ville derfor være naturlig å bygge ut de eksisterende 
ordningene med samarbeids- og arbeidsmilj øutva lg. Anført av 
Statstjenestemannskartellet endret de fleste organisasjonene stand-
punkt i 1977 og la seg på en forhandlingslinje (Lægreid,1982) . De 
satset derfor på organisasjonsoppnevning av representanter fo r de 
ansatte. 
l I arbeidet med utvidet medbestemmelse er det neppe tilstrekke~ig 
I 
å vurdere formell medbestemmelse. Målsettingen kan ikke realiseres 
uten at den settes i sammenheng med egnete opplæringstiltak og 
med arbeidsorganiseringen og informasjonssystemene i den enkelte 
etat (NOU 1974 : 60 ; St.meld.28; Gustavsen i vedlegget til denne 
me lding). Sentrale virkemidler er her desentralisering og dele -
gering , tekniske og o r ganisasjonsmessige disposisjoner og bistand 
fra sentralt hold til de enkelte institusjoner ved utarbeidelsen 
av lokale informasjonsopplegg (St . meld.28 , ss . 80 - 2) . Denne tanke-
gangen ledes ut fra en (del)målseiting om at den enkelte ansatte 
"må komme i en situasjon der de overskuer mu lighe tene og begrens-
ningene for påvirkning og utvik ling av egen arbeidssituasjon" 
(NOU 1974:60). 
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1 .1 . 3 Grunns vn. 
I utredningsarbeide t omkring den utvidete medbestemmelsen 
støter en ofte på henvisninger til "demokrati", ":-eell t demo-
krati" osv. Vi skal forsøke å gi et inntrykk av hva som menes 
med dette, hvilke sentrale begrepsbetingelser som framstilles 
implisitt eller eksplisitt, ell e r hvilken rolle den enkelte 
ansatte samt begrepet "representasjon'' (normativt) spiller 
inn enfor en "reellt" demokratisk arbeidsform. Det må under-
strekes her at et slikt syn ikke nødvendigvis utgjør et full-
stendig demokratibegrep. Dessuten kan det ut fra hensynet til 
folkest yrets prinsipp være aktuelt å operere med to demokrat~ 
begrep: Indre- og ytre demokrati, eller demokra t i på arbeids-
plassen og politisk styring gjenom folkevalgte, representative 
organ (numerisk demokratisk, parlamentarisk representasjons-
system). Pe rsonaldemokrati blir da et partielt demokratibegrep . 
Hvis grensen mellom slikt indre og ytre demokrati utviskes ved 
at personaldemokratiet i praksis modifiserer innholdet i den 
offentlige politikken, så er hensynet til folkestyrets prinsipp 
ikke ivaretatt. Samtidig, hvis personaldemokratiet praktiseres 
slik at det modifiserer innholdet i den offentlige politikken 
uten at begrepsbetingelsene oppfylles, så har en fått etablert 
en ny, eller styrket, en oligarkisk politisk elite. Den parla-
mentariske styringskjede kan altså svekkes enten av et slags 
demokratisk mikrokosmos - pe+sonaldemokratiet - eller av en 
lokal oligarkisk elite som begge innenfor det parlamentariske 
styringssystem står uten formelt politisk ansvar og kontroll 
u 
(cf.Gustafsson,1979,s.333; Porter and Olsen,1976,ss.77-8). 
Vi skal skissere noen sentrale elementer i den demokratioppfat-
ningen som har vært framherskende i arbeidet med utvidet med-
bestemmelsesrett. I dette arbeidet har en oppfattet ''demokrati" 
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mindre som politisk styring gjenom folkevalgte, representative 
organ enn som enkelt menneskers muligheter til å påvirke sine 
levekår (St.meld.28,s.12; Olsen,1980,s.75). Sistnevnte oppfatning 
er kvalifisert _ut fra hensynet til folkestyrets prinsipp, eller 
ut fra en tankegang om at alle mennesker skal ha like muligheter 
til politisk innflytelse. Denne forutsetningen kan da oppfattes 
som grensen mellom indre demokrati (personaldemokratiet) og 
ytre demokrati (det parlamentariske styringssystem). 
Ansatte i den offentlige sektor skal trekkes mer med i adminis-
trative saker. Det å være offentlig ansatt knyttes ikke bare til 
fordeling av goder og byrder på arbeidsplassen, men til deltak-
else i de personalpolitiske beslutningsprosessene. En tenker seg 
at deltakelse gir opplæring og utvikling. Personalpolitisk 
deltakelse blir en skole i personaldemokrati, der nye mål, om-
definering av egeninteresse og tilhørighet, tillit og et felles 
språk utvikles parallelt med at goder og byrder fordeles på 
arbeidsplassen (cf.Olsen,1980,s.9; March and Olsen,1979). 
I Haller-utvalgets arbeide anbefales som tidligere nevnt et 
variert deltakelsesmønster, dvs. medvirkning både direkte og 
ved organisasjonsoppnevning. Det ble videre anbefalt lokale 
tilpasJninger (NOU 1974:60; St.meld.28). Ut fra et demokrati-
hensyn er et slikt skille ikke uinteressant. Den enkelte ansatte 
f forutsettes å få innflytelse enten gjerflom sine tillitsvalgte, 
dvs. ved å aktivisere seg innenfor organisasjonsapparatet, eller 
ved direkte valg blant ansatte som forutsetter personalpolitisk 
aktivitet innenfor den enkelte etat som helhet. 
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De ansatte skal representeres. En hadde ikke tenkt seg medbestem-
melse etter allmannamøte-modellen (Olsen,1980,s.82; Olsen,1983, 
s.115; March and Olsen,1979,ss.27-32). Likevel hadde 
Regjeringen Bra tteli m.fl. tenkt seg et ganske betydelig enga-
sjement fra de ansattes side. Det framholdes ik ke bare at alle 
mennesker bør sikres mulighet til innflytelse på de a vgjørelser 
som gjelder dem selv, men at det også anses som nødvendig "å få 
fram de ansattes ønsker og behov for medbe stemmelse og ideer og 
forslag fra de ansatte selv til hvordan dette kan gjø res 11 og 
nødvendig med en "aktiv anvendelse av de ansattes erfaringer og 
kunnskaper samtidig som medinnflytelse finner sted ved deltakelse 
i arbeidet" (St.meld.28,ss.6,17). Vi ser at disse sitatene er 
noe tvetydige. Det framgår bl .a. ikke kla rt om man anser at alle 
ansatte har kunnskaper og erfaringer av betydning for 11 reell 11 
medbestemmelse. Noe ~er presis er man når det gjelser deltakelse, 
idet man henviser til at det ikke må "etableres et system som 
tvinger arbeidstakere som ikke ønsker det til å ta del i funk-
sjoner som d~ idag er fritatt for" (St.meld . 28,s.17) . Skjønt det 
ikke sies eksplisitt, forutsetter trolig oppfatningen av reellt 
personaldemokrati meget betydelig engasjement og anvendelse av de 
ansattes kunnskaper og erfaringer. Det skulle ellers være vanskeli 
å se at den utvidete medbestemmelsen vil gi produksjonen en "ny 
I 
I 
dynamikk" (S t.meld.28,s.17; cf. Milbrath and Goel,1977,ss.144-5). 
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Fø r vi går over til del 1.2 gjenstår det å se hva som legges i 
begrepet "representasjon" i utrednin gsa r b eidet omkring den 
utvidete medbestemmelsen. Skal de tillits valg te "a vspe ile" de 
ansatte på en eller annen måt e? Står de tilli t svalgte helt fritt 
t il å utv ise eget skjønn også der dette står i strid med ledende 
oppfatninger blant de representerte? osv. (cf Pitkin,1972; 
Cassirer,1957). 
Det på pekes bl.a. at valgreglene må være slik innrettet at de 
kan muliggjøre representasjon for f orsk jellige grupper av ansatt e . 
~et hevd es at "dersom enkelte grupper ansatte faller helt uten-
for ved gjenomføringen av reformen, vil disse grup per føle at 
representantene ikke ivaretar deres interesser" (St.meld.28,s.73; 
cf.Czudnowski,1976,s.85). Senere i nevnte melding søker en å 
finne måter å sikre at kvinner blir forholdsmessig representert. 
Samlet leder disse to betraktningene tanken hen på teorier om 
det representative byråkrati (Lægreid og Olsen,1978) og teorier 
om det bundne mandat innenfor representasjonsteori. Det påpekes 
imidlertid i nevnte utredning og melding at den enkelte bør stå 
fritt i å velge den representant som synes best egnet. 
Regjeringen Bratteli foreslo istedet kjønnskvotering på nomina-
sjonsstadiet (vi betrakter "kjønnskvotering" her, men drøftingen 
har mer generell validitet; den kan leses som "kvotering etter 
visse bakgrunnstrekk"). 
Dette kompromiss er på mange måter et bukk både til teorien om 
det representative byråkrati og til deler av den liberale repre-
sentasjonsteori (Christophersen,1963,s.231 et passim). Man jus-
terer handlingsbetingelsene, eller valgbetingelsene, for den 
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enkelte ansatte for å favorisere visse bakgrunnstrekk ved repre-
sentantene uten dermed å berøve den enkelte ansatte det "frie 
valg''· Denne delen av den liberalerepresentasjonsteori synes å 
ha p resedens her, men vi vil likevel nevne at begrunnelsen for å 
modifisere kjønnskvoteringen på den nevnte æåte ikke ekspli~itt 
skjedde ut fra henvisning til elementer av aller hele nev~te 
teori, men til en påstand om at en slik kvot8ring ville inn-
snevre valg -adgangen for sterkt (St.meld.28, s.76). 
Framstilling2n hittil synes å peke i to retninger. På de~ ene 
side hevdes det at ulike grupper a'' ansatte '.JØr bli represent e rt, 
·---·-- - -·-- ---·--
ellers kan ikke de ulike interessene bli ivaretatt. På den annen 
side bør den enkelte ansatte stå fritt til å velge den represen 
tant han/hun finner best egnet. Sistnevnte betraktning kan nok 
finne støtte i den liberale representasjonsteori, med denne 
teori sier også noe om representantenes forhold til elektoratet, 
nemlig at velgernes interesser best kan ivaretas ved at represen-
tanten ut fra en helhetsvurdering utviser sitt eget selvstendige 
skjønn. Representanten må på ingen måte være bundet av visse 
interesser, eller være talerør for visse særinteresser. Mot 
dette står en representasjonsoppfatning i utredningsarbeidet 
omkring utvidet medbestemmelse som sier at grupper av ansatte 
. ' 
vil føle seg tilsidesatt, eller ikke-representert medmindre de 
nettopp sikres talerør , eller sin "egen 11 representant. På denne 
bakgrunn virker det da trolig at den dominerende demokrati- og 
representasjonsoppfatningen i utredningsarbeidet omkring ut-
v idet medbestemmelse plasserer seg et stykke vekk fra den libe -
rale representasjonsteori og da i retning av en teori om det 
bundne mandat (cf . Christophersen,1963,ss.221-31 ) . 
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Vi ::=:...;:al oppsumme re. Begrepet "dewokrati" defineres ikk e ekspli-
sitt noen steder i utredningsarbeidet omkring utvidet medoestem -
melse. Det stipuleres visse deltakingsretter som antas å fremme 
demokrati. Begrepet settes trinnvis i forbindelse med visse trekk 
ved arbeidsorganiseringen og personellsituasjonen i den enkelte 
offentlige etat på en slik måt e at kan disse trekk p~vises, så 
foreligger automatisk "reellt'' personaldemokrati. Disse trekk er: 
a) Økt trivsel, arbeidsalede etc. av en slik størrelsesorden at 
det kan gi produksjonen en helt ny dynamikk. 
b) De ansatte gis vesentlig bedre fo -,· 1 t setninS"er for å ove rskue 
må l-middel relasjoner samt mulige handlingsalternativer . . 
c) De ansatte bringes i en situasjon der de finner det naturlig 
med bet v deli~ engasjement i medbestemmelsessaker (idealet her 
kan synes å være det vi løselig kalte et maksimum av enga-
sjement). 
d) Ansatte reDresenteres av tillitsvalgte i tjenestemanns-
organisasjonene. 
e) Ulike grupper i den offentlige etaten 
0 
rna sikres talerør 
eller "egne" representanter. 
f) De ansatte må stå fr ! tt i valg av representant. 
Det bør kanskje tilføyes at slike trekk som vi har nevnt her 
henvender seg til det vi tidligere kalte et partielt demokrati-
begrep. Det har for alle parters vedkommende vært klart at med-
bestemmelsen måtte være underordnet hensynet til folkestyrets prin 
sipp. Forholdet mellom administrasjon og politikk ha r · imidlertid 
ikke vært tatt opp til prinsippiell drøfting. De ansatte forut-
settes ikke å skulle øve politisk innflytelse. Det kunne derfor 
n . 
flytelse g jenom medbestemmelsesordn~ngene. Det kunne derfor 
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vise seg at det demokratisyn som er skissert ovenfor ikke er 
konsistent med det syn en har på folkestyrets prinsipp når det 
koples til de formelle medbestemm elsesordningene: Det kunne vise 
seg irrelevant, eller ubrukelig i offentlig virksomhet i den 
utstrekning administrasjon~ politikk. 
Ut fra det demokratiske grunnsyn som er skissert her kan en vente 
at de fleste grupper av ansatte i Fiskeridirektoratet føler seg 
godt informert og har gode kunnskape r om personalsaker og at de h< 
tillit til at deres kunnskaper danner et godt grunnlag for å delt< 
i diskusjoner om personalspørsmål. Informasjonsutvekslingen mello r 
representanter og representerte bør være god. Representantene 
bør "avspeile" de representerte på en slik måte at de ulike 
gruppene og interessene blir representert. For at de ulike grup-
pene kan føle seg representert bør det også eksistere et godt 
tillitsforhold mellom ansatte og representantene. En kan videre 
vente at de fleste grupper av ansatte i betydelig grad har positi1 
forventninge~ til særavtalen, eller til at den kan skape bedre 
arbeidsforhold som vil stimulere til større engasjement og for-
bedring av arbeidsmetoder i direktoratet, at mange ansatte enga-
sjerer seg i personalsaker, f.eks. ved at mange har meninger om er 
hel rekke personalspørsmål. En kan også vente at de ansatte i be-
tydelig grad tar kontakt med sine representanter, diskuterer perse 
nalspørsmål og deltar i valg på personalrepresentanter. 
- 20 -
1 .2 Demokratisk teori. 
Vi skal i det følgende stille ovennevnte demokratisyn i relieff 
til noen sentrale definitoriske kjennetegn innenfor det vi for-
enklet kunne kalle "demokratisk teorj_'~~-~~ -_er naturligvis 
dristig; knapt noe begrep brukes så ofte, av så mange og så ulike 
betydninger. Det synes imidlertid påkrevet med en slik drøfting he 
fordi arbeidet med den utvidete medbestemmelsen er gjenomsyret av 
henvisninger til dette begrepet . 
Begrepet demokrati har vært oppfattet nokså forskjellig opp 
{ gjerflom århundrene. Et viktig innholdsmessig aspekt, eller defi -
.nitorisk kjennetegn har imidlertid endret seg lite fra oldtiden 
(Aristoteles) og fram til middelalderen. Dette gjelder hva som 
skal forstås med "deltakelse". Fra oldtiden og fram til middel-
alderen var deltakelse ensbetydende med direkte deltakelse av 
folket i styre og stell. Tanken om direkte deltakelse ble da grad-
. (I 
vis erstattet av en forestilling om at folket skulle styre gJenom 
representanter (Pitkin,1972 ,s.3). Begrepet demokrati endret 
imidlertid også betydning, eller konnotasjon~ Det var sterkt 
negativt ladet hos Aristoteles og så sent som i 1790 skrev 
Edmund Burke at perfekt demokrati var "the most shameless thing 
in the world" (Christophersen,1956,s.113). Utover på 1800 - tallet 
mistet begrepet etterhvert sin odiøse klang. Den representativG 
form for demokrati ble nå hyllet som et udelt gode (supra,s.104). 
I vårt århundre har debatten om hva demokrati er vært svært 
vidtfavnende og variert, men også uklar og slagordpreget. 
Det synes å være generell enighet om at folket skal ha kontroll, 
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eller herredømme i et demokrati. Slik formulert er ikke denne 
oppfatningen så svært forskjellig fra Aristoteles', med det 
forbehold at det her var tale om direkte kontroll. Det synes 
videre å herske generell enighet om at demokrati er en eller 
annen form for representativt styre. 
Enigheten strekker seg imidlertid ikke så langt som til spørs-
målet om hvilken form for representasjon som er mest forenlig 
med begrepet demokrati. En sentral kontrovers her er den såkalte 
~andat-uavhengighetskonflikten (Pitkin 1972, s~.144-67). Det 
fokuseres på forholdet mellom velger og representant. Her har det 
vært trukket inn velgernes og representantenes muligheter, 
kvalifikasjoner, rettigheter og plikter. Man har vært uenige om 
hva disse er og hvilken status de skulle ha i et (representat~vt) 
. -··· . -- -- - ~ - -" ·-
demokratisk system. Den ·klassiske problemstillingen om for holdet 
velger - representant kan da kort formuleres slik: "Should (must) 
a representative do what his constituents want, and be bound by 
mandates or instructions from them; or should (must) he be free 
to act as seems best to him in pursuit of their welfare?" 
(Pitkin,1972,s.145). 
Den liberale representasjonsteori forutsetter at representantene 
ikke skal bindes av instrukser, eller mandater. De skal være 
uavhengige og etter beste evne og ut fra en helhetsvurdering 
følge sin egen samvittighet (Christophersen,1963,s.231 et passim) 
Teoriens kanskje mest framstående eksponent, Edmund Burke, 
skriver: "Parlamentet er ikke en kongress sammensatt av ambassa-
dører fra forskjellige og motstridende interesser, .. , men 
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en deliberer e nde forsamling til ~ nasjon, med ~ interesse, 
helhetens" (supra,s.232). Lord Brougham er av en liknende opp-
fatning og skriver at "the Representative should perform that 
part in the government which, .•. , would have been performed by 
the people themselves. It is not Representation if the 
constituents so far retain a control as to act for themselves" 
(Pitkin,1972,s.150). 
Denne teorien setter ikke krav til egenskaper ved velgerne. 
Riktignok vil eksponenter for en slik teori trolig foretrekke 
et opplyst og interessert elektorat og de vil utvilsomt lytte 
til sine velgere, men teorien forutsetter det ikke. Etter peri-
odiske valg k an representanten følge sitt eget skjønn, sin egen 
vurdering av hva folket ville ha gjort, uavhengig av instrukser 
fra velgerne. Den demokratiske garanti ligger i at representanten 
er avhengig av elektoratet for å kunne bli gjenvalgt. 
Mandat teori ·stipulerer at representantene skal følge de instruk-
ser, el~er den politikk som er formulert av folket. Belloc og 
Chesterton hevder at representanten skal (bør) stemme slik som 
velgerne ville ha gjort hvis de hadde vært konsultert. I motsatt 
fall er han ikke "a representative at all, but merely an, oligarch 
for it is surely ridiculous to say that a man represents Bethnal 
Green if he is in the habit of saying "Aye" when the people of 
Bethnal Green would say "No"" ( ! ) (Pi tkin, 1972,s.150) . 
Mandat teori forutsetter at "folket" kan identifiseres i tid og 
rom. En synes å tenke seg folket, eller folkemeningen som en 
kollektiv enhet som mobiliseres og krever "like some benevolent 
minotaur'' (Truman,1971,s.217). En slik forestilling om hva 
folket er, eller rettere, om hva folkeviljen umulig kan være, 
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er kanskje typisk i dag og markerer i så fall en epistemologisk 
ny-orientering. Truman hevder f.eks. at folkemenin6en bare er 
de aggregerte holdningene til den delen av folket som disku-
teres og videre at den ikke engang omfatter alle meningene til 
denne delen av folket, men bare dem som er relevant i bestemte 
stridsspørsmål eller til den situasjonen som definerer den 
som "folket" (1971,s,220), 
Selv om folket, slik som her, kan betraktes som situasjons-
spesifikk og derfor noe lettere å identifisere, er likevel vans -
kelighetene forbundet med teorien om det bundne mandat ikke over. 
Vi sikter her til at den synes å forutsette at folket har bety-
delig engasjement, deltakelse og kunnskaper i politiske spørsmål, 
eller at folket kan ses på som politiske eksperter. 
Schattschneider skriver: "If we assume that the people "govern", 
it follows that the governing majority ought to know more than 
any majority has ever known or ever could know. This is the 
r eductio ad absurdum of democratic theory" (1975,s.133). En 
demokratioppfatning basert på realistiske forutsetninger om 
folkets "politiske evner" bør snarere ta som utgangspunkt at 
folk klarer seg i vår moderne verden ved å lære å skille mellom 
hva de må vite og hva de ikke trenger å ha greie på (ibid.,s.134) 
Folket er derfor avhengig av å etablere tillitsforhold til 
representantene, de politiske ekspertene, slik at de kan dra 
nytte av reoresentantenes kunnskaper (ibid .,s. 134). Her bygges 
altså en demokratioppfatning på nokså beskjedne forutsetninger 
om folkets politiske evner og demokrati blir en form for sam -
arbeid mellom de uvitende (velgerne) og ekspertene (represen-
tantene). Dette er forsåvidt ikke originalt for Schattschneider 
(cf.McKenzie,1955,s.589; Milbrath and Goel,1977,ss.144-5; 
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Christophersen,1963,ss.221-37). Det originale i hans bidrag 
ligger snarere i synet på forholdet mellom representantenes 
mandat og politikkformuleringenes (programmenes) egenskaper. 
Dette skal vi komme tilbake til. Vårt poeng her er bare dette 
at teorien om det bundne mandat neppe kan tilfredsstille et 
krav til realistiske forutsetninger i vårt kolplekse samfunn. 
Vi har vurdert spørsmålet om hva representasjon er i lys av 
mandat-uavhengighetskontroversen. Standpunktene her er imid-
lertid formulert slik at det trolig er umulig å gi et konsi-
stent svar (Pitkin,1972,s.145). Kontroversen synes å hvile på 
grunnleggende begrepsmessige uklarheter. I så fall hjelper det 
lite å samle (flere) historiske eller empiriske data før en 
foretar en begrepsmessig avklaring; uklarhetene vil bygges inn 
i de spørsmål vi stiller og konflikten vil bare nivåforflyttes. 
Vi noterer oss da først at begge parter tenker seg at folke-
viljen skal ha gjen~mslagskraft. Lord Brougham og Burke forstår 
ikke med en representant en person som har ·for vane å si "ja" 
når folket i Bethnal Green ville ha sagt "nei''· Videre kan vi 
ikke se annet enn at hvis den representative forsamling skulle 
bestå av representanter fra f.eks. lokale særinteresser (mandat 
teori) så skulle en fortsatt stå overfor den vanskelige oppgave 
å vurdere hva f.eks. folket i Bethnal Green ville ha gjort. Det 
synes som om mandat teorien blander spørsmålet om å ta hensyn til 
lfolket med spørsmålet om hvordan dette kan gjøres ved å forstå 
leller definere som hensyn dette å følge detaljerte instrukser. Her 
ligger i såfall en konseptuell feil: 
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En slik definisjon er normativ og ikke deskriptiv. Har et sam-
funn f.eks. sterkt heterogene befolkningsgrupper, svært kom-
plekse og va/erte politiske spørsmål og folk flest liten poli-
tisk innsikt og interesse, er dessuten forestillingen om slike 
detaljerte instrukser en utopi. 
Samtidig synes det som om uavhengighetsteori identifiserer 
spørsmålet om å utvise skjønn med skjønnsutøvelse i nasjonens, 
eller helhetens (ene) interesse ved å forutsette at det bare 
kan delibereres i abstraktet "en ilasjons interesse''· Her ligger 
også en konseptuell feil. Tanken om at ulike samfunnsinteresser 
kan abstraheres vekk eller oppløses i en forestilling om nasjonens 
interesse er dessuten ikke noe som bør forutsettes men forklares. 
Det synes derfor å eksistere et rimelig grunnlag for å hevde 
at representantene skal (bør) utvise skjønn på folkets vegne. 
Derfor skulle det også være forkastelig å la folket ha en kon-
troll "as to act for themselves". Hvis h er er reell uenighet 
(og ikke paradoksal "uenighet") så skulle den snarere kretse 
rundt spørsmålet om hvor restriktiv kontroll over representantene 
folket skal øve . Paradokset synes derfor å kunne oppløses til 
ett normativt spørsmål: Hvilken kontroll bør velgerne ha over 
representantene? 
1 
Schattschneider, med en viss støtte i McKenzie , Weber, Schumpeter 
og Parsons, definerer demokrati som et politisk system der konkur-
rerende organisasjoner og lederskap formulerer de politiske hand-
lingsalternativene på en slik måte at folk kan delta i beslutnings 
prosessene (1975,s.138; McKenzie,1955,s.589; Michels,1968,s.33). 
i-led "de 1take1 s e" 
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menes det ikke her at velgerne skal delta direkte og heller 
ikke at de ; skal ha en kontroll "as to act for themselves". 
Det menes at politikkformuleringene (de politiske programmene) 
skal være av en slik generell og enhetlig karakter at elekto-
ratet kan vurdere dem innenfor parametrene "ja" og "nei". 
Dette kan ikke folk flest dersom de politiske programmene er 
så uoversiktlige eller så teknisk preget at de forutsetter 
slik innsikt og interesse for politikk som f.eks. senatorer eller 
politiske eksperter gjerne har. Da har ikke elektoratet kontroll 
over representantene. Folket har bare halv suvere~itet, det 
er "semisovereign". 
Representanten skal (bør) altså handle innenfor de ramfiler som 
av elektoratet er besvart med et "ja 11 • Innenfor disse rammer 
utviser han skjønn. I de representative fora er han represen-
tant for et program. Fo r ham er helheten dette program og ikke 
et abstrakt aggregat av ulike "program". 
Her er ikk~ noe igjen av detaljerte instrukser eller mandater. 
Bare i vid forstand dreier det seg om mandat; representanten 
kan ikke ha for vane å svare "ja" når dem som stemte på ham 
(eller hans parti) ville svart "nei''· Det dreier seg heller ikke 
om å utvise skjønn i en situasjon der alle interesser abstra~ 
heres vekk, eller oppløses i~ interesse (helhetens) som hos 
Burke . 
Vi skulle tro at et slikt syn ligger nærmere sentrale demokrati-
oppfatninger i det norske politiske systemet enn dem som har 
vært presentert her fra mandat-uavhengighetskonflikten. 
Samtidig kan en se at dette synet trekker på visse elementer 
innenfor denne konflikten . Dette innebærer ikke at det finnes 
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noe slikt som et "norsk" demokratibegrep, men at en generell 
demokratidebatt i vårt politiske system trolig vil inneholde 
flere av de elementene som ligger spredd i de sentrale argu-
mentene i mandat-uavhengighetskontroversen. 
Det er imidlertid ikke helt uproblematisk å basere en demokrati-
definisjon på det en kanskje kunne kalle det politiske systems 
selvforstå~lse. Denne kunne være så sterkt ideologisk preget 
at det .kunne bli vanskelig eller umulig å skille ut elementer 
som ville bli meningsbærende i en definisjon: Habermas spør om 
ikke vitenskapeliggjøringen, eller teknokratifiseringen av 
politikken etter siste verdenskrig er drevet så langt at eks-
pertenes tradisjonelle avhengighetsforhold til politikerne har 
snudd seg dit hen at politikerne er blitt utøvende organ for 
den byråkratiske ekspertise (cf.Olsen,1983,s.77; Olsen,1980, 
ss.45-77). Han peker på det åpenbare avhengighetsforhold mellom 
verdier og interesser på den ene side og de teknikkene som er 
egnet til å realisere disse på den annen side. Teknokratiet 
utvikler en beslutningsteknikk (cf.Olsen,1983,ss.112-8,120) der 
verdier og interesser i realiteten bare tildeles en fiktiv rolle. 
Når så verdier og interesser "på lang sikt taper sammenhengen 
med en teknisk egnet tilfredsstillelse, ... , blir de funksjons-
løse og avgår ved døden som ideologier" (1969,s.79). 
En (analytisk) konsekvens av dette er naturligvis at 
politikerne framstår som eksponenter for ulike ideologier 
snarere enn for klare og konsistente politiske programmer. De 
vil ikke appellere til det rasjonelle og fornuftsbestemte hos 
velgerne, unntatt som 11 lip-service 11 og vil gjerne "forsvare 
posisjoner i stridsspørsmål hvor det ikke finnes instanser av 
jordisk fornuft!! (L"libbe i Habermas,1969,s.78). 
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Skulle nå en slik teknokratimodell være dekkende for norske 
forhold, så behøver en ikke bare å vente tilsvarende sterke 
islett av ideologi iden norske demokratidebatten men også at 
velgerne som konsekvens av dette har tilsvarende små muligheter 
til å vurdere rasjonelt de ulike politiske programmene på en 
slik måte som Schattschneider forutsetter. Nie, Verba and 
Petrocik gir et portrett av amerikanske velgere som stemmer 
godt overens med en slik forventning. Disse velgerne er "almost 
• completely unable to judge the rationality og government actions; 
knowing little of particular policies and what has led to them, 
[t-,hey ar~ not able to appraise either its goals or the 
appropriateness of the means chosen to serve these goals" (1976, 
s.28; cf.Verba and Nie,1972,ss.103 -4). Typiske konsekvenser av 
dette er at kandidater som stiller til valg legger mer vekt på 
å framstille seg som personligheter enn på å artikulere klare 
og konsistente politiske programmer og at visse spørsmål tas 
ut av valgkampene (Nie, Verba and Petrocik,1976,s.28; cf.Olsen, 
1983,s.32; Pennock,1979; Rokkan,1966; Truman,1971 ,s.150; Michels , 
1968,ss.70,78-9). 
Det kan derfor senere vise seg at våre forutsetninger om elek-
toratets rolle ikke er beskjedne nok og/eller at en bør forlate 
demokratimodeller helt og holdent og i stedet ta i bruk f . ek. 
en oligarkimodell på forholdet mellom velger og representant. 
Tilslutt i denne delen skal vi forsøke å overføre et slikt 
generelt demokratisyn til et syn på indre demokrati i tjeneste-
mannsorganisasjonene i Fiskeridirektoratet . Dette er ikke helt 
uproblematisk. En kan ikke uten videre ta for gitt at forhold 
som påvirker velger/representant atferd i storsamfunnet påvirker 
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forholdet mellom lederskap og grunnplan i tjenestemannsorgani-
sasjoner på samme måte og vice versa. Men dette er et empirisk 
spørsmål og det er prinsippielt ingenting i veien for å under-
søke i hvilken grad modeller som er utviklet for å forklare 
politisk atferd i makrosystemer også er egnet til å forklare 
slik atferd i mikrosystemer. Behovet for en slik framgangs måte 
er dessuten nokså p~trengende fordi litteraturen om atferd i 
organisasjoner er så sparsom med (egne) modeller for organisa-
sjonsdemokrati. 
I motsetning til det demokratisyn som ligger bak utrednings-
arbeidet omkring den utvidete medbestemmelsen forutsettes det 
ikke innenfor ovennevnte generelle demokratisyn at de ansatte 
skal (bør) være personalpolitiske eksperter. Dette innebærer 
at dersom nokså mange ansatte i Fiskeridirektoratet føler de 
har lite informasjon og detaljkunnskap om personalspørsmål og 
liten tillit til at deres kunnskaper om slike spørsmål strekker 
til i diskusjoner med andre, så er ikke dette faktum derfor 
uforenlig med "reellt" personaldemokrati. Reellt personal-
demokrati er heller ikke avhengig av at store deler av de ansatte 
engasjerer seg i personalspørsmål, f.eks. ved at de har meninger 
om, eller ikke er passive overfor en hel rekke slike saker og i 
stor grad tar saksorientert kontakt med de tillitsvalgte. 
Innenfor dette generelle demokratisynet aksepter€s det altså 
betydelige forskjeller mellom ansatte og tillitsvalgte mht. 
personalpolitisk ekspertise. Den demokratiske kontroll bestå~ 
at de ansatte har tillit til sine representanter og i at repre-
sentantene skal (bør) framstille de ansattes personalpolitiske 
handlingsalternativ på en slik måte at det er unødvendig å være 
ekspert for å kunne forstå hva som særpreger dem. De bør kunne 
forholde seg til disse med et "ja" eller "nei". 
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Ut fra det generelle demokratisynet kan en da vente at ansatte 
i Fiskeridirektoratet har tillit til sine reoresentanter. Nyter 
representantene utstrakt tillit kan en vente at mange ansatte 
føler at tjenestemannsorganisasjonene virkelig tar seg av de 
ansattes interesser. En kan videre vente at valgdeltakelsen er 
høy. Mens en innenfor ovennevnte dernokratisyn ikke forutsetter 
at de ansatte er personalpolitiske eksperter, forutsettes det 
at de ansatte skal (bør) periodisk vurdere den generelle perso-
nalpolitiske retning som representantene står for. Dette er 
formelt sett den eneste ·(demokratiske) k~ntrollmulighet, eller 
anledning til å øve personalpolitisk innflytelse de ansatte har. 
Lar de ansatte denne mulighet gå fra seg, så er de "serni-
sovereign". Innenfor en slik l{lrnkegang kan det heller ikke 
aksepteres sorri "demokratisk" at de ansatte mangler tillit til 
representantene og samtidig gjenvelger dem (cf.Salisb~ry,1975, 
s.186; Trurnan,1971,ss.129-55). Videre må representanter og 
representerte vurdere kommunikasjonen mellom dem som viktig; 
representantene bør kunne fange opp signaler om de represen-
tertes generelle ønsker, interesser og behov. Holdningene til 
personalpolitiske spørsmål blant representantene bør videre være 
konsistente med de representertes (representantene skal ikke 
ha for vane å svare "ja" der de representerte ville svart "nei"). 
Høy passivitet blant ansatte til de spørsmål vi stiller for å 
kartlegge deres personalpolitiske holdninger kan være uttrykk 
for at spørsmålene forutsetter personalpolitisk ekspertise. 
Avgjørende for spørsmålet om konsistens mellom ansattes og 
tillitsvalgtes personalpolitiske holdninger kan da være den 
grad av tillit de ansatte har til representantene. Nyter disse 
utstrakt tillit blant de ansatte kan en vanskelig regne med at 
det bak høy passivitet ligger stor reell uenighet med de 
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tillitsvalgte i personalspørsmål. Mangler slik tillit, synes 
en å være mer avhengig av de ansattes uttrvkte mening som be-
tingelse for å ~unne vurdere konsistens i holdninger til slike 
spørsmål mellom tillitsvalgte og ansatte. Uttrykker f.eks. de 
fleste tillitsvalgte en bestemt mening mens de ansatte i stor 
grad er passive overfor et spørsmål, så kan en ikke i et slikt 
tilfelle hevde at ' ansatte og tillitsvalgte ~e 
deler holdning til dette spørsmål. Videre kan vi vente at i 
den grad de representerte tar kontakt med andre for å diskutere · 
personalpolitiske spørsmål så skal (bør) representantene være 
attraktive som diskusjonspartnere. Sagt på en annen måte: Når 
de ansatte først velger rollen som personalpolitisk aktiv i 
den forstand at de ønsker å diskutere personalpolitiske spørsmål, 
så skal det være svært sannsynlig at de tar opp slike spørsmål 
med de tillitsvalgte. 
Tilslutt i denne delen vil vi nevne at det demokratisyn som vi 
har forsøkt [ tilpasse forholdene i Fiskeridirektoratet må opp-
fattes som et partielt demokratisyn. Det forutsettes å komme til 
anvendelse i det som kalles "administrative" saker. Grensen 
mellom indre og ytre demokrati er den forutsetning at alle 
borgere skal ha like muligheter til politisk innflitelse. I den 
grad administrasjon ~ politikk vil dette demokratisynet komme 
i konflikt med hensynet til folkestyrets prinsipp. 
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1. 3 Oligarkisk teori. 
De ansatte i Fiskeridirektoratet forutsettes å få utvidet rett 
til medbestemmelse gjen'bm sine tillitsvalgte. Medbestemmelsen 
"filtreres" gjenllom organisasjonsapparatet. Ut fra et demokrati -
hensyn blir det da interessant å se på forholdet mellom repre -
sentant og representert (cf . Lipset et al . ,1977,s . 5): Overf øres 
de ansattes ønsker , interesser og behov uproblematisk gjen~rn de 
tillitsvalgte (medbestemmelsen er "reell") eller filtreres disse 
bort slik at medbestemmelsen først og framst kommer de tillits -
valgte til gode ? 
Vi skal i denne delen ta utgangspunkt i det en løselig kan 
kalle '' oligar kisk teo r i" . Spørsmålet om hvor reell medbestemmelse 
er avhenge r da av hvo r ste r kt tjenestemannsorgani sasjonene i 
Fiskeridirektoratet preges av det en kan kalle ''oligarkiske 
tendense r " . 
"It is organization which g i ves birth to the dominion of the 
elected over the electors , of the delegates over the delegaters . 
Who says organization says oligarchy '' · Dette er Robert Michels ' 
"oligarkiet's jernlov" . Det har vært sterk uenighet om denne 
1 lovens epistemologiske status og empiriske holdbarhet (Hellevik, 
11975,s . 4) . Bl.a . ser en på den ene side forfattere som finner at 
dette mønsteret gjelder for p r aktisk talt alle frivillige organi-
sasjoner (Truman,1971 , s . 131; Lipset,1977,s . 4) . Lipset skriver : 
uThe pattern which cha r acte r izes almost all voluntary 
I 
' 
organizations was generalized ... by the German sociologist 
Robert Michels, when he laid down his famous "iron law of 
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oligarchy"" (19 77,s.4). Mot dette står forfattere som finner at 
tesen har meget begrenset gyldighet, f.eks. Valen and Katz (1964 
og Kjellberg (1965). Disse beskriver loven som en "gummilov". 
Det har ingen hensikt å diskutere hvilket prefiks en slik "lov" 
bør ha ut fra en gransking av hva Michels skrev. Michels 1 tese 
er ikk e en generalisering ut fra empiriske undersøkelser. En 
epistemologisk gjen~mgang av hans teori v il vise at den uttrykke 
et for ho ld mellom abstrakte egenskaper ved konkrete feno men . De 
oligarkiske tendensene har derfor analytis k status . Det følger a 
å vise til disse tendensene blott er å formulere p roble met ; 
hvorvidt de eksisterer som fenomen er avhengig av empiriske 
undersøkelser for hvert enkelt tilfelle (Selznick,1950 , s . 160). 
I denne delen vil vi derfor nærme oss spørsmålet om hvor reell 
medbestemmelsen i Fiskeridirektoratet er ved å vurdere (analytis 
forholdet mellom noen sentrale elementer i oligarkidebatten, 
deriblant visse komplimentære forestillinger om hva demokrati er 
Denne delen vil avrundes med en presisering av begrepet for 
våre formål eg noen betraktninger om hvordan det kan "måles" 
i Fiskeridirektoratet. 
I oli garkidebatten framkommer eksplisitt eller implisitt ulike 
syn på hva demokrati er . Forholdet mellom demokrati og oligarki 
synes på mange måte r å være komplimentært på en slik måte at jo 
mer oligarki dess mindre demokrati og vice versa. Noen forfatte r 
peker på at organisasjonsbyråkratiet hemmer demokratisk "turn-
over" og at det er slik innrettet at få medlemmer vil være 
aktivt interessert i organisjonssaker. Derfor er organisasjonen E 
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oliRarkiske (Lipset,1977,ss.403-4). And re pe~er på at partiorga-
nisasjonene i Norge er slik innrettet at de må ta hensyn til 
menige medlemmers ønsker, at diskusjoner finner sted på alle 
plan i organisasjonene, at nominasjonsprosessen er desentrali-
sert og at valgsystemet er demokratisk. Derfor ( !) er disse orga-
nisasjonene ikke oligarkiske (Valen and Katz,1964,s.96). På 
samme måte ville det være nat~rlig å betrakte en organisasjon 
som oligarkisk når medlemsmassen i Schattschneiders terminologi 
er "semisovereign". Oligarki i organisasjoner blir da mangel på 
konkurrerende organisasjonspolitiske programmer, eller effektiv 
opposisjon og fravær av deltakelse, eller kontroll blant medlems-
massen i den begrensete forstand at medlemmene ikke kan ta stil -
ling til faglige spørsmål innenfor parametrene "ja" og "nei". 
Michels selv var svært uklar både mht. hva oligarki og demokrati 
var. Hellevik nevner at Linz har funnet ti ulike betydninger av 
begrepet "oligarki" hos Michels, men at det likevel later til at 
en bestemt bruksmåte er sentral: En organisasjon er oligarkisk 
når lederne avviker fra grunnplanets interesser i de V8dtak de 
treffer på organisasjonens vegne (Hellevik,1975,s.14). Anti -
tetisk ser vi da også en sentral demokratioppfatning hos Michels: 
Definitoid relasjonen er " når " og definiens er "lederne (de 
tillitsvalgte) handler i overensstemmelse med grunnplanets (de 
ansattes) interesser". 
Oppfatningen av hva som skal forstås med "interesser" i en slik 
sammenheng varierer en del. Bentley ser på interesse som 
(observert ) aktivitet, uten noen form for teleologiske spesi -
fikasjoner, eller begrensninger etter hvilken hensikt slik 
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aktivitet skulle tjene, mens Truman mener med interesse de 
holdninger som deles mellom individer (Greenstein and Polsby, 
1975,s.175; Truman,1971 ,ss.34-5; cf.Olsen,1980,ss.64-5; 
Greenstone,1975;.March and Olsen,1979; Habermas,1971). Med 
"observert" aktivitet siktes det til en distinksjon som foretas 
av Czudnowski (1976,s.62) mellom intenderte-, faktiske- og 
observerte konsekvenser av en policy. Vi tror denne distink-
sjonen like gjerne kan ' legges på Bentley's "aktivitet" om ikke 
for annet enn å antyde problemene med å operasjonalisere hans 
definisjon. Vi kan ikke gå detaljert inn på en slik diskusjon her , 
Det skulle imidlertid være klart fra drøftingen hittil at vi vil 
forstå med · "interesse" noe i retning av Trumans presisering, 
nemlig delte holdninger. 
Før vi kan se etter noen sentrale oligarkiske mekanismer må vi 
si noe om hva som skal legges i å "avvike" fra grunnplanets 
interesser. Når det gjelder det semantiske aspektet ved dette 
begrepet er det klart at representantene ikke kan ha for vane å 
svare "Aye" n(lr folket i Bethnal Green ville ha svart " No" (Pi tkir 
1972,s.150). Videre er kontrollaspektet ved demokratioppfatningen 
til Schattschneider viktig ut fra et ("demokratisk'') krav om at 
lederne må handle i overensstemmelse med, eller ikke avvike fra 
grunnplanets interesser (forsåvidt som at et sentralt normativt 
spørsmål i forbindelse med demokratibegrepet var hvor sterk kon -
troll grunnplanet skulle øve over representantene). En kan da kan-
skje knytte begrepet avvik (syntaktisk) til begrepet kontroll ved 
å reformulere spørsmålet om avvik til et spørsmål om kontroll: 
Grunnplanet skal (bør) f.eks. ha så sterk (demokratisk) kontroll 
at slikt avvik mellom representanter og representerte kan unngås. 
Med kontroll siktes det da til iJ'rad av sammenfall av interesser, 
eller holdninger, i forholdet mellom tillitsvalgte og dem de repr . 
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senterer og hvorvidt de representerte kan vurdere personalpolitis: 
spørsmål ut fra parametrene "ja" og "nei". 
Det er av stor teoretisk interesse om organisasjonene i direkte-
ratet har konkurrerende lederskap og om organisasjonssystemet er 
slik at flere organisasjoner konkurrerer om de ansattes gunst 
(cf. Schattschneider,1975,s.138; McKenzie,1955,s.589; Michels, 
1968,s.33). Som antydet ovenfor er det likevel neppe tilfreds-
stillende ut fra et demokratihensyn bare å vise til strukturelle 
trekk ved de enkelte organisasjonene eller ved organisasjons-
systemet. Mangel på (eller tilstedeværelse av) en effektiv indre 
opposisjon brukes f.eks. gjerne som kriterium for hvorvidt en 
organisasjon de facto, eller reellt er demokratisk eller oligar-
kisk. Truman hevder at manglende indre opposisjon setter leder -
skapet (et relativt lite, stabilt oligarki) i stand til å kontrol 
lere organisasjonen nokså uavhengig av hvilke "demokratiske" 
prosedyrer som nyttes (Salisbury,1975,s.186; Truman,1971,ss.142 - 5 
cf. Lipset et. al . ,1977,ss . 403 - 4). Hvis nå medlemsmassen i direk-
toratets tjenestemannsorganisasjoner i praksis ikke har anledning 
til å stemme på to eller flere konkurrerende kandidater i sine 
organisasjoner, så vil vi hevde at dette bidrar til å svekke de 
ansattes demokratiske kontroll med de tillitsvalgte 1 ). 
Tilstedeværelse av to elle~ flere konkurrerende organisasjoner kai 
ses på som en form for konkurrerende lederskap; er ansatte mis-
fornøyd med sine tillitsvalgte kan de skifte organisasjon. For 
mange kan imidlertid denne muligheten være mer formell enn reell. 
For det første forutsetter slik inter - organisasjonell mobilitet 
at medlemmene klarer å ta stilling til, eller danne seg en mening 
om organisasjonenes personalpolitikk og/eller styringsstruktur. 
Men dette forutsetter også tanken om intra-organisasjonell opposi 
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sjon. Hvis et organisasjonsdemokratisk problem defineres som 
man~lende opposisjon (høy passivitet), kan en ikke uten videre 
vise til tilstedeværelsen av to eller flere organisasjoner. 
For det andre kan en ikke se bort fra at å skifte organisasjon kan 
være å gå fra asken til ilden. Hvis flere organisasjoner kan karak 
teriseres ved manglende opposisjon og lederskap som k ontrollerer 
organisasjonene nokså uavhengig av hvilke "demokratiske" prose-
dyrer som nyttes, så skulle motiveringen (og nytten) ved å skifte 
organisasjon v2re tilsvarende liten. For det tredje forutsetter . 
tanxen om inter-organisasjonell mobilitet som demokratisk garanti 
at folk velger tjenestemannsorganisasjon vesentligst ut fra en vur 
dering av organisasjonenes styringsstruktur og personalpolitikk . 
Nyere gruppe -teori viser til at folks valg av organisasjonsmed -
lemsskap i stor grad er avhengig av hvilket medlemsskap deres 
kolleger/arbeidskamerater allerede har valgt (Campbell et al ., 
1960 ,s.2 99 ; Czudnowski,1976,s.86). Hvis organisasjonsgraden i en 
organisasjon er høy og ansatte i institusjonen helst tilslutter se 
den tjenestemannsorganisasjon som deres kollege r /arbeidskamerater 
står tilsluttet, så kan inter-organisasjonell mobilitet for mange 
i realiteten vare tilsvarende mindre avhengig av (mulige) oppfat -
ninge r av oragnisasj onenes styringsstruktur og/eller personal-
politikk. 
Vi har antydet en del grense r for inter-organisasjonell mobilitet. 
Vårt poeng her er at en betraktning om hva "reellt" personaldemo-
krati er i kke bare kan vise til tilstedeværelse (eller fravær) av 
to eller flere konkurrerende organisasjoner, men at den også må 
omfatte en vurdering av høyden på ulike barrierer mellom slike 
organisasjoner; hvis organisasjonsmedlemmene unnlater å forsere 
slike barrierer , så er ikke dermed de enkelte organisasjonene nød-
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vendigvis "demokratiske". 
Vi har ikke anledning til å gå nærmere i detalj om slik barrierer 
her. Avgjørende for spørsmålet om demokrati/oligarki i organisa-
sjoner er hvilken kontroll de ansatte har med re presentantene. 
Ett viktig mål på dette er hvorvidt organisasjonslederskapet møte r 
effektiv indre opposisjon. Vi foreslår da at en organisasjon er 
oligarkisk når grunnolanet har dårlig kontro ll med de tillits-
valgte, dvs. når organisasjonen mangler effektiv indre opposi s jon. 
når det foreligger betydeli~ interesseulikhet mellom representant e 
o g representerte og når grunnplanet er ute av stand til å forhold e 
seg til personalpolitiske spørsmål med et ja eller nei. 
En slik presisering av oligarkibegrepet er antakelig svakere enn 
både Michels' og Lipset's, men trolig sterkere enn hos Valen and 
!Katz. Michels påpeker at arbeidsdelingen i organisasjoner fram-
tvinger en situasjon der lederskapet blir politiske eksperter 
mens grunnplanet blir relativt stadig mer akterutseilt, inn t il 
I 
de er "capable of no more than " yes " or "no" res ponse s to initia-
! 
tives which come from their leaders" (!)(McKenzie,1955,s.16). 
Lipset behandler også arbeidsdelingen som en oligarkisk meka-
nisme. I tillegg peker han på to andre: Økt " makt "konsentrasj on 
,på toppen (nesten unngåelig) fører til at mulighetene for orga-
!nisert opposisjon kan kontrolleres eller reduseres ( cf. Selznick, 
I 
11950,s.159). Videre kan ledernes kontroll over ( de formelle) 
\ko~munikasjonskanalene gjøre tanken om talefrihet illusorisk 
:(Lipset ,1 977 ,s. 9) . Valen and Katz' demokratiske mekanismer (nevnt 
I 
ovenfor) anty~er antitetisk deres (definiens) oppfatning av oli -
ga rki. Med ett unntak e r disse formelle ordninger. Unntaket er 
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!forestillingen o m at lederskapet i lengden ikke kan antas å igno-
; 
l rere grunnplanets interesser og derfor må ta hensyn til disse. 
!
Denne forestillingen forutsetter at grunnplanet ikke kan være 
"permanently brainwashed by leadership finesse" (Valen and Katz. 
1964,s.96). Vi skal ikke her diskutere holdbarheten av slike 
forutsetninger og heller ikke av de øvrige deler av definiens 
'. (cf. f.eks. McKenzie,1955,ss.242-J; Truman,1971,s.J56). Vi vil 
\bare antyde at den presisering vi har valgt trolig er noe sterk-
\ 
1ere enn Hos Valen and Katz; den fokuserer ikke så meget på 
! 
formelle sikkerhetsordninger som på de facto kontroll i for b in-
11·else med avvik mellom lederskap og grunnplan i organisasjoner. 
I 
IVi har presisert hva vi mener med oligarki. Problemet blir da å 
!finne ~åter å teste dette oligarkibegrepet. Det er her fristende 
lå vurdere de ansattes forhold til det formelle ~edlemsskapet: 
I 





innenfor parametrene "ja" og "nei 11 med mindre de melder seg ut 
av tjenestemannsorganisasjonene? Svaret her kan ikke bli entydig. 
Wilson skriver at selv om 11 members may join from a variety of 
motives, there will be a tendency for potential members to 
, respond to the dominant reward, or rewards, of membership (1973, 
l 
1
s.26) . Han skriver videre at 11 those responsible fo r maintaining 
the organization will be powerfully constrained in their actions 
by the need to conserve and enhance the supply of incentives by 
which the membership is held in place (ibid.,s.27). Ut fra dette 
kan vi anta at medlemmene forsåvidt er tilfredse mht. den domi-
nerende belønningen med mindre de melder seg ut . Vi er imidlertic 
ikke kommet stort lenger med dette, for ingenting er sagt om 
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hva den dominerende belønningen ved organisasjonsmedlemsskapet 
er. Hvis oppsigelsesvern og lønnsspørsmål er viktigst for med-
lemmene og disse sakene behandles til medlemmenes tilfredsstil-
lelse, så kan vi ikke forvente at de melder seg ut så snart de 
ikke kan kontrollere et mulig avvik i holdninger til medbestem-
melse mellom lederskap og grunnplan. Utmeldelse eller fortsatt 
medlemsskap kan derimot si noe om hvorvidt grunnplanet er til-
freds med de tillitsvalgtes holdninger til medbestemmelse dersom 
medbestemmelse er den viktigste personalsaken (primary incentive) 
for medlemmene. Dette skulle det ikke være for vanskelig å teste . 
Vi kan så forsøke å se om de ansattes kontroll med, eller inn-
flytelse over de tillitsvalgte, kan måles etter sin ''kausale ef-
fektivitet11 , (Stinchcombe,1968,s.163). Stinchcombe vurderer for -
holdet mellom informasjon og slik effektivitet og skriver at 
11 a decision -unit 1 s power is the amount of information added about 
what is going to happen by knowing the decision of that unit 11 
(1968,s.164). Slik sett kan de ansatte antas å ha perfekt kontrol 
når mengden med slik tilleggsinformasjon fra de ansatte forholder 
seg til mengden tilleggsinformasjon fra de tillitsvalgte som 1 :0. 
Vi er nå et stykke på vei, men hvordan skal vi måle de relative 
mengder tilleggsinformasjon om et gitt beslutningsutfall1 
En framgangsmåte her kan være å vurdere all åen informasjon som 
flyter rundt blant personalet i Fiskeridirektoratet og så under-
søke i hvilken grad de relative opphopninger av informasjon kan 
ses på som sannsynligheten for, eller som en prediksjon av , de 
ulike beslutningsutfall. Dette er en meget komplisert framgangs-
måte. Meget tyder på at informasjon i organisasjoner er mer rik-
jholdig enn strengt tatt nødvendig, at mye informasjon innsamles 
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og lagres ut fra overvåkings- og kontrollhensyn snarere enn ut 
fra beslutningshensyn og at informasjon i organisasjoner er gjen -
stand for strategisk mistolkning (Feldman and March,1981). 
Det er dessuten lite trolig at aktørene i Fiskeridirektoratet 
selv baserer sine preferanser på en vurdering av hva som er all 
rele vant informasjon; de er "begrenset rasjonelle" (March and 
Simon,1958; Simon,1957; Lægreid og Olsen,1978; March og Olsen, 
1979; cf. Verba and Nie,1972,ss.102-16). Disse komplikasjonene 
gjør det fristende å vurdere andre framgangs måte r. 
:I utgangspunktet kan vi da basere oss ikke på all den informa-
1 0 0 
sjo n som tilflyter part en e i Fiskeridirektoratet , men pa var 
\informasjon om hva den enkelte vet om bestemte spørsmål og 
hvilke holdninger og aktivitetsmønster han/hun har, eller utvise~ 
i forbindelse med bestemte spørsmål. Dette synes å være et me r 
1fruktbart utgangspunkt. Vi får da bestemte andeler blant de 
ansatte og tillitsvalgte som er informert, som forholder seg til 
og som aktiviseres i forbindelse med visse spørsmål. Vi får 
imidlertid igjen visse måleproblemer. Vi har altfor få beslutning : 
situasjoner i forbindelse med den nye særavtalen. Det ble som tid · 
ligere nevnt oppnådd enighet om utformingen av denne så sent at 
den ikke hadde fått lang tid til å virke før vår undersøkelse 
startet. De beslutningssituasjonene som er aktuelle fant 
sted i forbindelse med utformingen av avtalen og he r var situa-
sjonen den at de tillitsvalgte og ledelsen i direktoratet utfo rme -
avtalen uten at de ansatte ble konsultert. Arbeidet med utform-
ingen hadde altså et oligarkisk tilsnitt. 
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.Det synes derfor som om vi blir nødt til å vurdere hvordan 
i 
! 
informasjon generelt er fordelt, hvilke holdninger som er fraLl-
1 
I 
;herskende blant personalet og hvilket kontakt- eller aktivitets-
i 
mønste r som dominerer i forholdet mellom ansatte (uten represen-
tasjonsverv), tillitsvalgte og ledelsen i Fiskeridirektoratet. 
Når det gjelder ho ldninger blant personalet må vi vurdere om 
iisse er konsistente i forholdet mellom ansatte og tillitsvalgte. 
jVi kan, som antydet tidligere, ikke vente betydeli g aktivitet 
I 
blant de ansatte. Når det gjelder informasjon må vi vurdere 
:kommunikasjonskanalene mellom ansatte og tillitsvalgte. 
;Dersom forholdet mellom ansatte og tillitsvalgte er oligarki s k 
/preget kan vi på denne bakgrunn vente at holdningene ikke er 
lkoRsistente i betydelig grad, at informasjonskanalene mellom 
\dem ikke fungerer til begge parters tilfredsstillelse og at de 
iansatte ikke finner det spesielt interessant å ta kontakt med 
sine tillitsvalgte. 
K A P I T T E L 2 
When you cannot measure it, when you cannot express it in nurnbers 
your knowledge is of a meagre and unsatisfactory kind. 
LORD KELVIN 
When you can rneasure it, when you can express it in numbers, 
your knowledge is still of a meagre and unsatisfactory kind. 
JACOB VINER 
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2. Metode og reoresentativitet. 
Dette kap ittelet vil kort redegjøre for dat ainnsamling og 
bea r beiding av d a ta fra Fiskeridirektoratet. Spesielle problemer 
og spørsmålet om representativitet vil også bli tatt opp. 
2 . 1 Arkivet i Fiskeridirektoratet. 
Opplysningene fra arkivet kunne gi et inntrykk av hvordan med-
bestemmelsen har fungert i direktoratet. Arkivmaterialet kunne 
være et nytt ig " ob jektivt" supplement til spørreskje maene når 
møtene mellom tillitsvalgte og repr e sen tanter for ledels en skulle 
vurderes. Spesielt var vi interessert i møtehyppighet, sakstype, 
saksmengde, hvem som deltok og eventuelle dissense r/anker. 
Proto ko llene fra møtene i Ansettelsesrådet, Samarbeidsutvalget, 
Arbeidsmiljøutvalget og enkelte forhandlingsut valg var de mest 
brukte objektene i arkivet. I tillegg kom en del materiale av 
mer generell interesse, brev, notater, mer eller mindre formelle 
oppsett av regler, forskrifter m.v. 
Arkivet er ikke fullstendig. En del materiale var umulig å opp-
drive . Det har derfor ikke vært mulig å drive en systematisk 
arkivundersøkelse. Ikke alle opplysningene vi fikk tak i er 
brukt. F .eks. fant vi det ikke hensiktsmess ig å .gruppere alle 
mulige saker under sakstyper i Samarbeidsutvalget. Her ble bare 
tre typer framstilt. Disse synes å være de viktigste, enten fordi 
d e opptrer så hyppig eller fordi de i ut gangs punktet kan antas 
å ha stor betydning for de ansatte (dette gjelder f .eks . budsjet t 
saker). 
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2.2 So ø rresk jema. 
Vi distribuerte spø rres kj ema med lukkete svaral te rnativ til 
alle ansatte i Fiskeridirektoratet 1 s hovedsete, Mø llendal svn.4. 
I betraktning av at v i ønsket svar på en anselig mengde sp ørs-
mål, ville personlige intervjuer med alle ansatte blitt en 
uoverkommelig oppgave. 
Vi kan ikke 
0 
ga inn på en detaljert sammenlikning av fordeler og 
ulemper f o rbundet med disse to framgangsmåtene. Generelt vil 
intervjuer være problematiske for den som le de r det mht . to lk-
ning og gruppering av svarene til svartyper. I spørreskjema -
undersøkelser med faste svaralternativ skyves disse proble mene 
over på respondentene - i samme grad som antallet svaralternativ 
reduseres. En annen generell forskjell mellom disse to arbeids-
metodene går på hensynet til respondent enes anonymitet. En spørr f 
skjemaundersøkelse kan tilrettelegges slik at respondentene 
selv kontrollerer i hvilken grad de avgitte s y nspunktene kan 
assosieres med dem selv. Dette kan naturligvis ha konsekvenser 
for pålitel~gheten og autentisiteten av svarene. 
Vi ønsket å få besvart nokså detaljerte spørsmål vedrørende 
samhandlingen mellom representantene på møter i utvalg og råd. 
En ville da få et inntrykk av i hvilken grad de tillitsyalgte 
klarte å nyttiggjøre seg de medbestemmelsesrett er de forval t et. 
På denne bakgrunn fant vi det hensiktsmessig å distribuere to 
typer skjema , et til representantene og et annet, noe mindre 
omfangsrikt, til ansatte uten representassjonsverv. 
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Som grunnlag for utdeling av skjemaene ble det brukt en liste 
over stemmeberettigete ved avstemmning i spørsmålet om hvordan 
"flexitid" skulle praktiseres i direktoratet. Listen ble kryss-
sjekket med telefonlisten og supplert med navn på dem som ikke 
hadde stemmerett i nevnte personalsak. Vi hadde da navn på 217 
ansatte. Det kan ikke utelukkes at dette tallet skulle vært noe 
høyere. Sannsynligheten for dette er imidlertid liten 2 ~ 
Fra tallet 217 trakk vi 12 personer. Disse hadde enten sluttet 
etter at avtemmningslisten var trykket, var sykemeldt i perioden 
september - desember 1981 (da skjemaene skulle besvares), hadde 
vært ansatt mindre enn et halvt år .før undersøkelsen startet 
eller de arbeidet bare et par timer pr. dag i direktoratet 
J 
(dette gjalt helst rengjøringspersonale). Dermed var 205 persone 
tilbake. Navnelisten over disse ble gjerI'omgått av representanter 
for tjenestemannsorganisasjonene og for ledelsen for å kunne 
dele de ansatte inn i to grupper, etter følgende kriterier: 
1a) Representanter for direktoratets tjenestemannsorgani-
sasjoner (unntatt her ble dem som ikke ennå hadde 
representert og derfor ikke hadde erfaring fra møter i 
utvalg og råd, d~t vil i praksis si vararepresentanter) 
b) Representanter for ledelsen i direktoratet. 
c) Sekretærene til utvalg og råd. 
2) Ansatte uten representasjonsverv i direktoratet (de 
kunne forsåvidt likefullt være tillitsvalgte ~ en eller 
annen tjenestemannsorganisasjon). 
Etter dette fordelte de 205 personene seg med 44 i gruppe 1 og 
resten (161) i gruppe 2. 
Med skjemaene fulgte en anmodning om å returnere dem i lukket 
svarktvolutt til administrasjonsdirektørens forværelse. Etter 
en måned hadde svært få personer returnert skjemaene. Fra sam-
taler med svært mange ansatte og de tillitsvalgte framgi k k det 
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at den då rlige responsen skyltes engstelse for at respondentene 
kunne identifiseres av andre ansatte. Vi gjorde derfor to for-
andringer: Antall bakgrunnsvariable og svarverdiene ble redusert 
og forenklet og vi overleverte personlig omlag 200 nye, frankerte 
svarkonvolutter som var forhåndsadftressert til Institutt for 
offentlig administrasjon og organisasjonskunnskap. Dette ble 
fulgt opp med samtaler med hver enkelt der det ble understreket 
at besvarelsene ville bli behandlet med den største diskresjon. 
Denne omlegging synes å ha hatt den ønskede v irkning. 32 personer 
i gruppe1 (N=44) og 130 personer i gruppe2 (N=161) returnerte 
sJkjemaene. Svarprosenten for repr esentantene er derfor 73% og fo 
ansatte uten representasjonsverv 81%. Dette er mege t tilfreds-
stillende. 
Vi skal så se litt på svarprosenten etter bakgrunnsvariable. for 
å se om enkelte grupper er dårlig representert i undersøkelsen. 
:Her får vi vis se problemer. Med unn tak for 11 a vdeling 11 og 11 kjønn 11 
.. lhar J vi opplysninger om bakgrunnsvariablene for ansatte uten verv 
ibare ut fra skjemaene. Vi har ingen muligheter for å knytte 
!bestemte skjema til bestemte personer; det var jo kanskje den 
'!viktigste grunnen til at vi fikk besvart skjemaene i det hele 
tatt. Ettersom så mange unnlot å besvare våre (reduserte) bak -
grunnsvariable, kan vi vanskelig bedømme svarprosenten ut fra 
bakgrunnsvariable som vi utelukkende har opplysninger om fra 
I 
skjemaene. For 11 alder", 11 stillingsnivå 11 , "tjenestetid", 11 utdan-
/ ' 
;ning" og "organisasjonstilhørighet" må vi derfor nøye oss med 
å vise til frekvensfordelingene i kapittel 3. 
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Med representantene kommer vi noe lenger . Vi nevnte at disse 
var be h jelpelig med å få identifisert sin gruppe (nr. 1). 
Sekretærene fikk vi imidlertid ikke fordelt på organisasjons -
medlemsskap eller på representasjon for ledelsen . Dette er et 
: problem fordi vi senere skal se bort fra disse ( 4) sekretærene 
og konsentrere oss om de tillitsvalgte på den ene side og 
representantene for ledelsen på den andre . 
Tat:e.!.l 2 . 1 
Sverp!"'osen: ett e = a?dBling. 
A~SATTE ITTE:I VER V 
~om .;,ppgi!" !Som oppgir! 
unt!.ig at ~u:i~:.~;; at 
N pe svarte { ~·i e s~:a!"'~e · 
Ad!ninistrasjon 67 I 53 79 i O I 8 ao 
I ?iske / f .1nzst 20 17 8 5 7 I !. 57 
Kvalicets~ontroll 16 12 75 6 I 83 
?iskeri~konocisk 29 26 90 i 5 10 6 7 
Sent~sllabo ratoriet 14 11 79 3 ! 3 10 0 
':eknisk 1 5 13 87 3 I 3 10 0 
i TOTAL j161 i32 32 !..i. l 33 75 
Tabell 2 . 2 
Svarprosent et~ e r kjo r.n. 
ANSATTE !JT?.N 'l?.R'I ?..E? ;.ES ENTAXTEi:E 
I.som oppg:'..r 
:n 1.!nt:.ig at 
~I de S'\ra:-te ~ ·' 
~oo opp;;i::-
untlig at 
N !de sva.r'te 
Kvi::ine 37 I· 69 79 I. 2 ;c 
Mann 74 i 63 85 !..O J i 78 
rGTAL j1 61 I 132 82 .:.~ 33 75 
De fi r e sekretærene besvarte skjemaene . 29 av 40 representanter 
, for ledelsen og tillitsvalgte oppgir muntlig å ha svart (dvs . 
73%) . Vi kommer ikke stort lenger med de info r masjoner vi har til 
rådighet når det gjelde r å bestemme svarprosentene. Unntaket fra 
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dette er variablene alder og kjønn. Her vil vi basere oss 
0 
pa 
idem som oppgir muntlig å ha besvart skjemaene og sammenholde 
i 
!dette med navnelistene som gir avdeling og kjønn for den enkelte 
ansatte som fikk utdelt skjema. Ta bell 2.1 vise r svaTprosentene 
! 
i mate rialet for de ulike avdelingene. Det eneste svake punktet 
mht. representativitet synes å være representasjonen fra avdelin f 
for fiske og fangst (57%). Vi kan ikke vite om det er tillits-
valgte eller r epresentanter for ledelsen eller begg e grupper 
fra denne avdelingen som er underrepresentert i undersøkelsen. 
Tabell 2 . 2 viser svarprosent etter kjønn . Kvinnelige represen-
tanter (eller s ekretærer ) er underrepresentert i vårt materiale 
(2 av 4 kvinnelige representanter svarer). 
Tilslutt i denne delen må vi si noe om hvordan betegnelsen 
"passive" brukes (kap.J og 4) . Mange ansatte uten verv unnlot 
0 
ta stilling til flere spørsmålene ved at de lot dem stå a av 
ubesva rt og/eller opuga at de ikke visste hva de skulle svare. 
Dette innebærer ikke nødvendigvis at disse respondentene er 
likegyldige overfor problemstillingen eller at de ikke egentlig 
I 
I 
har en definitiv mening om saken. En kan ikke utelukke at de 
er interessert i problemstillingen og/eller vet hva de ville 
! 
! svart. I drøftingen i kap.4 vil det antas at flere responden te r 
I 
kan (tillitsfullt) ha overlatt til de tillitsvalgte å håndtere 
komplekse og spesialiserte personalpolitiske spørsmål (cf. 
Schattschneider,1975) . Her er passiviteten betinget ut fra en 
slags kontrakt mellom tillitsvalgte og ansatte uten verv. Res-
: pondenten er passiv, men ikke fremmedgjort ove rfor problem -
! 
1 stillingen . Passivitet uten slik kontrakt vil derimot bli opp -
1 
i 
fattet som en eller annen form for avstand. 
K A P I T T E L 3 
One must lie low, no matter how much it went against t h e grain, 
and try to understand that this great organization rema i ned, so 
to speak, in a state of delicate balance, and that if s om eone 
took it upon himself to alter t h e disposition of things aro und 
him, he ran the risk of losing his footing and falling t o de -
struction, while the organization would simply right i ts elf by 
some compensating reaction in another part of its machinery 
-since e v ery thin g int e rl o cked - and rem a in unc hang e d, unl ess , 
indeed, which was very probable, it became still more rigid .. . 
FRANZ KAFKA 
The Trial 
First, are you our sort of a person? 
Do you wear 
A glass eye, false teeth or a crutch, 
A brace or a hook, 
Rubber breasts or a rubber crotch, 
Stitches to show something's missing? No, no? Then 
How can we give you a thing? 
But in twenty - five years she'll be silver, 
In fifty, gold. 
A living doll, everywhere you look. 
It can sew, it can cook, 
It can talk, talk, talk. 
SYLVIA PLATH 
The Applicant. Ariel 
... because the Lord put roads for travelling: why He laid them 
down flat on the earth. When He aims for something to be always 
a-moving, He makes it longways, like a road or a horse or a wagon 
but when He aims for something to stay put, He makes it up - and -
downways, like a tree ora man .•. Because if He'd a aimed fora 
man to be always a-moving and going somewheres else, wouldn't He 
a put him longways on his belly, like a snake? 
It stands to reason He would. 
WILLIAM FAULKNER 
As I Lay Dying 
No matter how a man ain't got no bloody chance. 
It had taken him a long time to get it out 
and it had taken him all of his life to learn it. 
ERNEST HE MI NGWAY 
To Have and Have Not 
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3.0 Fiskeridirektoratet. 
Sa mf unnsvitenskapelige undersøkelser er ofte mangelfulle mht. 
historisk bakgrunnsmateriale. Både sosiologisk teori og forsk-
ningsmetode bidrar til å gjøre dem ahistoriske (Lipset et al., 
1977,s.17). Vi skal i dette kapit~let sette den utvidete med-
bestemmelsen i Fiskeridirektoratet inn i en historisk kontekst. 
Vi vil derfor se litt på direktoratets utvikling, med spesiell 
vekt på personellsituasjonen, organisasjonsframvekst og på 
medbestemmelsestradisjonen. Denne siste delen avsluttes med en 
kortfattet presentasjon av sentrale sider ved særavtalen om 
utvidet medbestemmelse for ansatte i Fiskeridirektorate t . 
Personaldemokratiet i Fiskeridirekto ratet behøv e r ikke væ re så 
svært forskjellig fra andre offentlige etater. Det ville være 
interessant om slutningene som trekkes kunne generaliseres ut-
over Fiskeridirektoratet. En generalisering ville kunne f ølge 
bestemte trekk ved den administrative strukturen, ved personal-
organisasjonene og ved medbestemmelsestradisjonen. Vi kunne da 
anta at mulighetene for å realisere intensjonene bak den utvidet E 
medbestemmelsen er omtrent de samme i de offentlige etater en 
finner slike trekk. En slik generalisering er imidlertid ikke 
helt uproblematisk ut fra det foreliggende materiale. Samhand-
lingsformene en finner mellom ledelsen og de tillitsvalgte har 
sammenheng med samhandlingsformene mellom tillitsvalgte og andre 
medlemmer i tjenestemannsorganisasjonene (Wilson,1973). Det 
ville føre for langt å framstille, eller karakterisere slike 
(generative) prosesser her. I det følgende bør en derfor ha 
en slik begrensning for øye. 
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3.1 Trekk ved Fiskeridirektoratets utvikling. 
Fiskeridirektoratet regner sin tilblivelse fra 1900. 
Det va r da den såkalte "Fiskeristyrels en" trådte i virksomhet. 
Styrelsen var et kollegium bestående av tre personer som sorterte 
under Departementet for det indre. Tanken om at den fagli ge 
fiskeriadministrasjonen skulle ledes av en fiskeridirektør var 
avvi st med den begrunnelse at "den norske fis ke rinæring hadde 
så mange sider og var f ylt av så forskjellige problemer og opp-
gaver at det var vanskelig å finne noen med så allsidige kunn-
skaper at han kunne fylle stillingen" (Festskrift, s.5). 
1 Allerede i 1906 ble i mi dlertid dr. J ohan Hjort, som var medlem 
av Fiskeristyrelsen, konstituert som fiskeridirektør. Denne 
omorganisering ble ikke foretatt fordi dr. Hjo rt nå ble antatt 
å ha tilstrekkelig allsidige kunnskaper om fiskerinæringen men 
fordi samarbeidet i Fiskeristyrelsen var for dårlig . Man fant 
at "forsøket med et kollektivt styre var forfeilet, og at led-
elsen burde gå over til en enedirektør"(Innstilling 25/1 / 1946, 
s.7). Fiskeridirektoratet har siden vært ledet av en slik 11 ene-
direktør". 
I samtaler med eldre ansatte framgår det at de sju fiskeridirek-
tørene hver på sin måte "preget" direktoratets interne administra-
sjon. Spesielt nevnes Klaus Sunnanå som var direktør i 25 år 
(1948 -73)3). Vi skulle anta at slikt preg vil være me r iøyne-
fallende jo mer beslutningsst rukturen er sentralisert eller jo 
mer den står i motsetning til d~n etablerte beslutningsstrukturen . 




beslutningsstrukturen i særlig grad . Det er derfor nærliggende 
å oppfatte de eldre ansatte dit hen at direktoratet he lst har 
vært ledet av " ste rke" menn. 
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Fram til f ø rste verdenskrig ble det ikke gjort noen vesentlige 
end ri nger i bevilgningene t il direktoratets administrasjon. 
Formell autoritet og myndigh et var sterkt sentralisert f r am til 
reorganiseringen av fiskeriadministrasjonen etter andre verdens-
krig. Flere forhold kan ha bidratt til dette. Fiskeridirektoratet 
øvet betydelig fiskerip olitisk innflytelse. De ssuten hersket det 
betydelig usikkerhet omkr ing fiskeriad ministrasjonens ideelle 
oppbyggn ing. 
Fiskeridirektoratet ble bygget kraftig ut etter siste verdens -
k rig. Fiskeridepartementet ble opprettet i 1946. I begrunnelsen 
for dette ble det pekt på at det burde trekkes et klart skille 
mellom de politiske og konstitusjonelle oppgaver i departementet 
og det faglige adminis t rasj onsarbeid i di rekt orat et (Innstilling, 
25/1/1946). I og med at direktoratet fikk en klarere faglig -
administrativ profil og usikkerheten omkring den ideelle oppbygg-
ning ble redusert, åpnet det seg muligheter for en viss oppmyking 
a v beslutningsstrukturen . En kan kanskje si at en nå tenderte 
mot en mer spesialisert arbeidsform. 
I 1974 ble antall avdelinger utvidet til seks, alle lokalisert 
til Møllendalsvn.4 . Hver ble ledet av en avdelingsdirektør. 
Samlet sorterte da 14 kontorer under fem av disse avdelingene. 
Lederskapet utgjøres da av 14 kontorsjefer, 6 a v delingsdirektører 
og fiskeridirektøren med assisterende fiskeridirektør, dvs. 22 
personer. 
Direktoratet har idag ca . 900 ansatte, de rav 217 i Mø llendalsvn.4 . 
Vi skal si noe om sosial bakgrunn og tjene stemannsprofil for de 
respondentene som ikke har representa sjonsve rv i di rekto ratet 
(130 personer) og dem som enten er tillitsvalgte (13 person er) 
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eller representanter for ledelsen (13 personer). Disse utgjør 
76% av de 205 personene som mottok vårt spørreskjema. 
3 . 1 • 1 Ansattes sosiale bakgrunn. 
I undersøkelsen har vi konsentrert oss om tre sosiale bakgrunns-
variable: Alder, kjønn og utdanning. Tabell 3.1 viser alders-
fordelingen blant respondentene. 
'!'A"2ELL 3. 1 
Ansat~e i Fiskeridirektoratet etter alder. 
Under 35 ar 
35 - 49 år 








2 ( 0%) 
lJO 
:tEPRESLNT . .\:lTENE 







2 ( 15%) 
9 ( 70%) 
( 8%) 
13 
Mens 70% av representantene for ledelsen er 50 år eller eldre , 
er 70% av de tillitsvalgte og ansatte uten verv under 50 år. 
Regelverket ·i Fiskeridirektoratet stipulerer bl.a. at personer 
på kontorsjefsnivå og over ikke kan velges til tillitsverv i 
de tjenestemannsorganisasjonene som her representasjon i direk-
toratet. Samtidig velger ledelsen helst sine representanter 
blant folk som har lederstillinger. Det vil derfor være ,natur-
lig å forklare ovennevnte forskjell med at det atr tid å nå fram 
til lederstillinger. 
7ABELL 3.2 







67 ( 52%) 
6J (49%) 
0 ( - ) 
1JO 
REPRESENTANTEN<: 
TILLITSVALGTE REPR.?OR LE:JELSEN 
1 ( 8%) 
12 ( 92%) 
0 ( - ) 
13 
0 ( - J 
12 ( 92% ) 
1 ( 3% ) 
1 J 
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Tabell J.2 viser kjønnsfordelingen blant respondentene. Kvinne-
andelen blant representantene er bare J.8 %. Det faktum at så 
få kvinner representerer har sammenheng med kvinners vanskelig-
heter med å komme i lederposisjon i direktoratet (i materialet 
er det ingen kvinner som har stillingsnivå tilsvarende kontor-
sjef eller høyere) og bli nominert og valgt til representasjons-
verv i tjenestemannsorganisasjonene. 
TAEELL J.3 
Ansatte i ?iskeriåirektoratet etter utdanning. 




N = 100~ 
All SATTE 
'JTEN VERV 
20 ( 15%) 




0 ( - ) 




ilE?R. FOR L::'.C::::s::::i 
0 ( - ) 
3 (23i) 
8 ( 62% i 
2 { 15%) 
13 
Note: ''Annen'' utdanning er en slags restkategori. Den fyller en mello:stil!ing 
pi ec ~ordeling ~ello~ høy og lav u~dancing. : sporreskje~aet var den 
formulert slik: 11 Annen utdanning (f . eks. ex.a.rtiu;;n. ingenior ) ". 
Når det gjelder utdanning ser en også klare tendenser (Tabell 
J.J). Tillitsvalgte er ikke representative i den forstand at 
de "avspeiler" dem de representerer. Representantene rekrutteres 
fra en slags utdanningselite. Mens ansatte uten verv i stor 
grad er uten høyere embetseksamen, faller likevel nokså få i 
laveste utdanningskategori. Ses respondentene under et~ har bare 
12% utdanning tilsvarende grunnskole eller inntil 2 års utdannin1 
utover denne. Tabell J . 4 gir et inntrykk av hvordan sosiale 
bakgrunnstrekk blant ansatte uten verv er representert blant de 
tillitsvalgte. Det framgår at tillitsvalgte er lite representati-
mht. kjønn og spesielt mht. utdanning. 
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TAB:C:LL 3 . 4 
Rep re sentasjonbsco re for ansatte uten vervs sosiale 
bakgrunnstrekk blant de tillitsval gte . 
Se note 4 i noteapparatet for forklaring 
på hvordan tabellen er konstruert. 
ALDER 
- u nder 3 5 år 
- 35 til 49 år 





-gr . sk. + 2 år 
- "annen" utd. 
-univ . el . høysk.n. 
Oppførte sosiale bakgrunnstrekk blant 
ansatte uten verv er under - /overrepre-
sen tert blant de tillitsvalgte 







26 B · 
Vi skal kort oppsummere noen inntrykk av respondenten es sosiale 
bakgrunnsvariable. Tillitsvalgte og representanter for ledelsen 
er svært like mht . kjønn og utdanningsnivå men meget ulike mht . 
alde r . Det faktum at representantene for ledelsen helst er eldre 
menn med høyere embetseksamen blir da et (nytt) eksempel på 
en nokså univ ersell tendens . Det faktum at de tillitsvalgte 
også er menn er da hell er ingen overraskelse . Kvinne r har gene-
re l t og også i Fiskeridirektoratet store vanskeligheter med & 
bli nomin ert og valgt til representasjonsverv . Når tillitsvalgte 
også har høyere utdanning, kan dette henge sammen med behovet 
for å snakke samme "språk" som representantene for ledelsen. 
Koplingen tillitsverv - høyere utdanning synes imidlertid gene -
relt også å være uavhengig av kvalifikasjonene til de tillits -
valgtes forhandlingsmotparter (cf,Verba and Nie , 1972,kap.8). 
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3. 1 . 2 Ansattes tienestemannsprofil. 
Respondentenes tjenestemannsprofil beskrives i undersøkelsen ved 
hjelp av variablene "stillingsnivå", "tjenestetid" og 11 avdeling 11 • 
( Tabell 3.5 viser f"espondentenes fordeling på variabelen stillings 
nivå. Omlag halvparten av ansatte uten verv ligger under saksbe-
handlernivå, mens ingen av de tillitsvalgte har tilsvarende 
stillingsnivå. I råd og utvalg i direktoratet møter overordnete 
(ledelsen) sine underordnete (de tillitsvalgte) som litt forenkl e 
igjen kan sies å representere sine underordnete (ansatte uten 
verv) . 
·TAB ELL 3.5 
Ansat te i Fiskeridirektoratet ette r stillingsnivå. 
ANSATTE REPRESENTANTENE 
UTEN VERV TILLITSVALGTE REPR.FOR LE:DELSEN 
Under saksbehandlernivå 63 (49%) 0 ( - ) 0 ( - ) 
Saksbehandlernivå 54 (42%) 10 (77%) 3 (23%) 
Kontorsjefsnivå og over 3 2%) 3 (23%) 9 (69%) 
Ubesvart 10 8%) 0 - ) ( 8%) 
N=100% 130 13 13 
Note: Personer på kontorsjefsnivå og over har ikke anledning til å represen-
tere en tjenestemannsorganisasjon i medbestemmelsesorganene i direk-
toratet. Denne regel kjenner åpenbart enkelte unntak og/eller så er det 
uklart hva som skal forstås med betegnelsen "kontorsjefsnivå og over•. 
TABELL 3.6 
Ansatte i Fiskeridirektoratet etter tjenestetid. 
ANSATTE REPRESENTANTENE 
UTEN VERV TILLITSVALGTE REPR.FOR LEDELSEN 
3 år og mind re 39 (30%) 1 ( 8%) 0 ( - ) 
4 - 9 år 38 (30%) 5 (38%) 3 (23%) 
10 å r eller lengre 47 ( 36%) 
~ (54 %) 8 (62%) I 
Ubesvart 6 ( 5%) 0 ( - ) 2 ( 1 5%) 
N=100% 130 13 13 
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Når det gjelder tjenestetid 
0 
ser en ogsa en del klare mønstre 
(Tabell J.6). Tillitsvalgte og representanter for ledelsen har 
middels eller helst lang tjenestetid . Mens ansatte uten verv er 
jevnt fordelt på de tre verdiene er representantene og da spesial 
representantene for ledelsen helst å finne blant veteranene. 
Tilsvarende mønster fant en mht. aldersfordelingen (Tabell J.1). 
TA3ELL 3. 7 
Ansatte i Fiskeridirektoratet etter avdeling. 
ANSATTE REPRESENTA NTENE 
UTEN VERV TILLITSVALGTE REP R.?Oi'. LEDELSEN 
Administrasjon 44 (3 4%) 1 ( 8%) 5 (38%) 
Fiske/fangst 11 8%) 0 ( - ) 1 ( 8%) 
Kvalitetskontroll 9 7%) 2 ( 1 5%) 1 ( 8%) 
Fiskeriøkonomisk 21 ( 16%) 5 (38%) 1 ( 8%) 
Sentrallaboratoriet 10 ( 8%) 1 ( 8%) 1 ( 8%) 
Teknisk 13 (10 %) 1 ( 8%) 1 ( 8%) 
ubesvart 22 ( 17%) 3 (23%) 3 (23%) 
N=100% 130 13 13 
Avdeling er siste variabel vi ser på i forbindelse med respon-
dentenes tjenestemannsprofil. Tabell J.7 viser de res avdelings-
messige plassering (her tas det utgangspunkt i hvilken avdeling 
de oppgir i skjemaet. Cf. Tabell 2.1). En ser at fordelingen av 
representanter for ledelsen på de ulike avdelingene er nokså lik 
fordelingen for ansatte uten verv. Unntaket er kanskje fiskeri-
økonomisk- og teknisk avdeling. De tillitsvalgte har nokså ulik 
avdelingsbakgrunn i forhold til dem de representerer. Fiskeri-
økonomisk avdeling er sterkt overrepresentert blant de tillits-
valgte. Vi skal avslutte dette avsnittet med en oversikt over 
hvor sterkt over- eller underrepresentert tjenestemannsprofil-
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variablene til ansatte uten representasjonsverv er blant de 
tillitsvalgte (Tabel l J . 8) . 
TABEL L 3.3 
~epr e sentasjonsscore fo r ansatte uten vervs tjenestemannsp r ofil 
bl a nt de till i tsvalgte. 
Oppførte trekk ved ansattes tjeneste -
mannsp r o f il er under- / ove r rep r esen -
tert blant tillitsvalgt e 
Underreoresentert Overreoresentert 
STILLINGSNIVÅ 
- under saksbehandl . n. +100 
- saksbehandl . nivå 83 
- kto . sjefsnivå og + 1050 ~ 
TJENESTETID 
- 3 å r og mindre 73 
-4 til 9 år ~7 
- 10 år og me r - 50 
AVDELING 
- administ r asjon +76 
- fiske/fangst +100 
-kval.kontroll 11 4 
- fiskeriøkonomisk 138 
- sent r allaboratoriet 
- teknisk +20-
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3 .2 Organisasionsfra mvek st. 
Fiskeridirektoratets /c:nksj onærfor ening (FFF) er den tjeneste-
mann sorganisasjon som ha r vært representer t lengst i direktor-
atet. Den ble stiftet i 193 7 og va r enerådende fram til 1960 
d a AF fikk representasj on. FFF er tilsluttet Statstjeneste-
ma nnsforbundet ( STAFO ) . FFF hadde ca. 50 medlemme r i 193 7. I 
dag representerer FFF 240 ansatte hvo rav 130 arbeider i di re k -
toratets hovedsete, Møllendalsvn.4 . Ledel sen i direktoratet 
(kontorsjefnivå og over) er for en stor del organisert i FFF 
eller AF. FFF har siden starten vært anerkjent (av ledelsen) 
som legit im part i ulike personalpolitiske spørsmål. FFF ' s 
første formann, Klaus Sunnanå, var fiskeri d irektør i 25 år. FFF 
framhever at den er politisk nøytral . Den er f ø rst og fremst 
opptatt av lønnsspørsmål og av å skape ordnete arbeidsforhol d . 
I l ønns- og stillingsspørsmål betoner denne organisasjonen ansi ' 
nitetsprinsippet. De f ørste tjue årene satt åtte per s oner som 
formann i FFF , hver omtrent like lenge. Formannen som ble valgt 
i 1958 ble imidlertid sittende til 1977 . Han er meget innfly -
$il telsesrik framdeles . Hans etterfølger satt i to år . I 1980 ble 
det stipulert at formenn kunne gjenvelges maksimum te ganger , 
dvs . de kunne sitte i vervet høyst seks år . 
Valgdel tak elsen har iflg. den nåværende formannen vært lav for 
alle årsmøter. Den lave valgdeltakelsen har iflg. den nåværende 
(formannen sammenheng med at det s~jelden har vært mer enn en 
kandidat. Noen få ganger har den ene av to kandidater trukket 
seg før årsmøtene . 
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Det har åpenbart vært ganske "s tille " i ?FF - fram til 1977. 
Da gikk FFF via STAFO inn i YS -seksjon stat (YSS) . Dette faktu r 
samt intern strid om hvo rdan ordningen med flexitid skulle 
praktiseres ga støtet ti l at 8-10 medlemmer meldte seg ut og 
dannet en ny forening i direktoratet, Fiskeridirektoratets 
tjenestemannslag (FTL) . Denne er t ilslut tet LO via NTL. FTL ha1 
idag 170 medlemme r hvorav 50 arbeider i de alm innelige avdelin f 
i Møllendalsvn.4 . I denne tjenestemannsorganisasjonen velges 
tillitsvalgte hvert år og valgdeltakelsen anslås av nåværende 
formann å være 50%. Denne o rganisasjonen har produsert motkand j 
idater ved to anledninger. Forskjellene mellom kandidatenes pro ~ 
\ synes imidlertid ikke å gå på fagforeningspolitikk men på per-
• sonlige egenskaper. FTL er ikke partipolitisk nøytral og kan 
sies å ha et anstrengt forhold til ledelsen i direktoratet. I 
lønns- og stillingsspørsmål betones sterkt ansiennitetsprinsip1 
AF har vært representert av en eller flere av sine sju primær-
foreninger i Fiskeridirektoratet siden 1960. Disse er Havforsk t. 
.laget på Havforskningsinstituttet, NIF, NITO og Forskerforenine 
I 
' på Vitamininstituttet. Sivil- og sosialøkonomene og juristene E 
; tilsluttet sine respektive AF foreninger. Deres interesser ble 
samordnet av det såkalte Tillitsmannsutvalget i perioden 1965 -
1982. I januar 1982 ble "AF-utvalget" opprettet. Det skal sam-
ordne interessene til AF medlemmene i direktoratet. AF har ca. 
130 medlemme r i direktoratet. I Møllendalsvn.4 ha r AF ca. 40 
medlernrner 5 ). I AF-foreningene stiller bare en kandidat ved hver 
valg. Vi fikk ingen tall mht. hvor lenge de enkelte tillitsval ~ 
satt i vervene sine . En av de tillitsvalgte i AF uttalte at de t 
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neppe har vært mer enn fem ar for noen av primærforeningene. 
Valgdeltakelsen ble av samme tillitsvalgte anslAtt å ligge et 
sted mellom 50 og 75%. I lønns- og stillingsspørsmål betoner AF 
utdanning. På samme måte som FFF kan AF sies å ha et uproblema-
tisk forhold til ledelsen i direktoratet. 
Samlet oppgir altså tjenestemannsorganisasjonene i direktoratet 
å ha ca. 220 medlemmer i Møllendalsvn.4 • Medlemstallene ble 
samlet inn. i oktober 1982. Samtidig opplyste personalkonto~et at 
antall ansatte var 207 ... Vi fikk navngitt 217 ansatte da spørrs-
undersøkelsen skulle starte i september 1981. Av 130 respon-
denter uten representasjonsverv oppgir 82% å være organisert. 
11% oppgir å ikke være organisert. Tabell 3.9 viser organisa-
sjonstilhørighet for ansatte i direktoratet og Tabellene J.10 og 
3.10.1 medlemsskap etter kjønn, utdanning og stillingsnivå. 
For gruppe2 (representantene) blir det umulig å framskaffe til-
svarende tall. I rubrikken for den vervstype de hadde ble de sam-
tidig bedt om sette navnet på den tjenestemannsorganisasjon de s i 
tilsluttet. Med et par unntak markerte alle ved å sette et kryss. 
TAEE:LL 3 .9 
ORGANISASJONSTILSØ~ IGHET 



















!,\::':::LL 3 . 10 
O rgani sa sjons~edlemss kap etter kjenn , utdanning og stillingsnivå . 
't" "':'":' lZ ill N=100% -··-· 
&Lfilill 
-kvinne 74 2 24 49 
- mann 50 39 11 46 
UTDANl!I'TG 
- grunnsicolt + " å r 60 0 40 1 5 
-" annen" utdan ning 77 14 10 52 
- un iv.el. høyskolenivå 11 67 22 1 8 
STILLI'<GSNIVÅ 
- unde r saksbe handl . nivå 74 2 24 46 
- saksbehandlernivå 48 36 16 44 
- konto r sjefsnivå og over 0 100 0 
TABE:LL 3. 10. 1 
Fordeling av kj ';)nn, utdanning og stilling snivå. på de ulike 
tjenestemannsorganisasjonene i di r ektoratet . 
?FF (N =100%) AF ( N=100%) E!1 (N=100%) 
KJØNN 
- kv inne 61 59) 5 19) 71 17) 
- mann 39 59) 95 19) 29 17) 
UTDAHNINQ 
- grunnskole + 2 år .18 51 ) 0 19) 40 1 5) 
- "annen" utdanning 78 51 ) 37 19) 33 1 5) 
- univ . el . høyskolenivå 4 51) 63 19) 27 1 5) 
ST ILLINGSN IV Å 
- under saksbehandl .nivå 62 55) 6 18) 61 18) 
- saksbehandlernivå 38 55) 89 18) 39 18) 
- kontorsjefsnivå og ove r 0 22l 6 18) 0 18 ) 
TOTAL ( av organise r te) 61 96) 20 96) 19 96) 
TOTAL ( av alle ansatte uten v.) 45 ( 130) 1 5 ( 130) 1 4 ( 130) 
,Samhandlingen mellom ledelsen i direktoratet og de tre tjeneste 
i 
1mannsorganisasjonene, eller hovedsammenslutningene har tildels 
vært p r eget av ste rke gnisninger etter 1977. Opprettelsen a v 
FTL synes å ha øde l agt eller s vekket den 11 lune 11 stemningen i 
samhandlingen mellom dem. Vi skulle t ro at konfliktene som opp -
!sto etter 1977 delvis kan forkl ares ut fra den nye konkurranse -
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situasjonen. Behovet f or de enkelte o rgan isasjonene for å ma r-
kere sin i de ntite t overfor medlemmer og potensielle medl e mne r 
s kulle forsåvidt være fors te rket. En finner slik markering. 
Svært få a nsatt e synes å være i villrede mht. de "grunnle ggende" 
eller de høyt utbasunerte forskjellene organisasjonene imellom. 
Konkurransen mellom dem fører i midlertid ikke til forsøk på 
verving av medlemmer. Tillitsvalgte fra alle or ganisasjonene 
gjør et poeng av at ansatte i direk to ratet organiserer seg 
uten direkte påtrykk fra organisasjonene. Videre hevder de at 
nyansatte i stor utstrekning velger den t j enest ernannsorgani-
sasjon som deres kolleger/arbeidskamerater står tilsluttet. 
Denne observasjonen synes å finne støtte i nyere gruppe - teori 
(cf . Campbell et al.,1960,s.299; Czudnowski, 1976,s.86). 
Konfliktene er derfor trolig ikke bare et spørsmål om endret 
konkurransesituasjon : Et hovedinntrykk av forholdet mellom 
tjenestemannsorganisasjonene og ledelsen i direktoratet er at 
det før 1977 var preget av det vi kalte "integrert" deltakelse 
(kap . 1 .1 .2) . Partene fulgte en samarbeidslinje og søkte den 
"beste" løsning. Forhandlingene var preget av betydelig kompro-
missvilje med ytelser og motytelser innenfor en ganske lang 
tidshorisont . Beslutningsprosessene var "analytiske" og konflikt 
I 
; løsningsteknikkene var "problemløsning" og "overtalelse" 
1 
; 
; (March and Simon,1958,ch.5.4) . Dette synes å ha vært mulig fordi 
! 
partene hadde tildels langvarig kontakt, at de hadde anledning 
, til å bli godt kjent med hverandre, at ledelsen kunne identi-
fisere seg med FFF og AF (ledelsen representeres i stor utstrek-
ning av disse to organisasjonene) eller at de av andre grunner 
var enige om de grunnleggende premissene for s amhandlingen. 
I 
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Op prett el sen av FTL forandret på dette. Etter 19 77 var det ikke 
lenger grunnleggende enighet om premissene for sam handl ingen. 
' ?TL handlet ut fra det vi kalte "forhandlin gsperspe~t ivet", 
der partene forutsettes å ha mot st ridende interesser. Kon-
fliktene ble forsøkt sosialisert (Schattschneider , 1975,s.7; 
Olsen,1983,s.145). Konfliktløsningsteknikkene var nå i større gra 
11 bargaining 11 og "politics" (March and Simon,1958,kap.5.4) 6 ). 
De kollektive beslutningene i råd og utvalg var nå kanskje mer 
avhengig av en beslutningsstil som formell aggregering av pre-
feranser (votering) og mindre preget av autonom tilpassning 
( antisipert reaksjon)?) og utvikling av felles preSeranser 
gjenom samhandling (Olsen,1983 , ss.112,117 ; Friedrich,1937) . 
Etter 1977 var det også flere parter å ta hensyn til. Sam -
handlingen ble på flere måter mer kompleks . Hv erken ledels en 
i direktoratet eller AF og FFF kunne dessuten på en eller annen 
måte identifisere seg med FTL. FTL oppfattes av de andre par -
tene som en outsider og som en bråkmaker. 
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J .3 Medbestemmelsestradisjonen i Fiskeridirektoratet . 
Vi skal her omtale noen aspekter ved medbestemmelsen slik den 
har vært praktisert i Ansettelsesrådet , Samarbeidsutvalget og 
i Arbeidsmiljøutvalget
8
) . Dette kan tjene som bakgrunn for en 
kortfattet p r esentasjon av sentrale sider ved Særavtalen om 
medbestemmelse for ansatte i Fiske r idirekto r atet . 
Ansettelsesrådet ansetter alt personale som lønnes lavere enn 
konto r sjef elle r tilsvarende . Stillingene som fiske r idi r ektø r 
og øvr i ge direktø r stillinger som tilsettes av Kongen behandles 
ikk e i rådet . Tjenestemen n som løn nes som kontorsjef elle r 
tilsvar ende ansettes av departementet ette r i nnstilling fra 
rå de t (Re g lem en t fo r ansettels e r m. v. i Fiskeridirekto r atet , 
Godkj . v. kgl .r e sl. 17/2/ 1 967 og a v 14/11/1975) . Vi har sett i 
p r otokoll ene f o r 1 976 - 8 0 og un d e r s økt antall møt er, sak e r pr. 
møte og muli g e dissenser/anke r (Tabell 3 . 11) . 
TABSLL 3 . 11 
Antall møte r og saker , representasjon og di5senser/anker i Ansettelsesrådet . 
ANSETTELSESRÅDET 
Møte - og Rep r esent.asjon Di s sense r /anke r 
saksmen,,.de 
Møte r Saker/ FFF AF FTL FFF AF FTL Tota l 
'"""'+ 0 
1976 17 5 . 4 32 25 - 1 1 - 2 
1977 21 6 . 6 39 26 4 1 2 2 5 
1978 21 8 . 9 36 29 3 4 0 0 4 
1979 17 9 . 5 34 20 6 0 1 0 1 
1980 11 10.7 23 13 10 2 0 1 3 
Møtehyppigheten syne s å ha holdt seg nokså stabilt rundt tjue 
p r . år med unntak av 1980 der en møttes 11 ganger . Saksmengden 
pr . møte er imidlertid fordoblet , fra omtrent 5 pr . møte i 1976 
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til ca. 10 i 1979. I 1980 hadde man riktignok 10.7 saker pr. 
møte , men den totale saksmengden gikk ned . Antall dissenser/anker 
synes å ha økt noe i perioden. Dett e kan skyldes tilfeldigheter. 
Vi kan ikke se at det helst er FTL som dissenterer/anker . Etter 
1977 synes FFF 0 a være mest tilbøyelig til dette. 
T . :..22L:.. 1 . 12 
Antall møte r og saker , representa sjon og sakstjpe r Sama rbe idsut valget . 
SA~1AR2 ~I DSUTV~LGET 
Møt e - og nepresentasjon Sakstyper 
saks;;iengd e 
Møter Sake r / FFF AF F7L µ.n ro. om Tørr luft, ~ikestill., 
møte tiudsj ettet Bloms ter et c .~e tti•heter 
197 5 6 10 . 1 18 11 - 2 26 11 
1976 5 10 I 
14 9 - 4 14 14 
1977 5 7 . 4 1 5 10 - 2 10 14 
1978 4 11 12 7 0 J 1 J 12 
I 1979 4 10 . 5 1 2 8 u ) I I 14 
1980 4 12 . 5 12 9 4 4 1 8 11 
Samarbe i dsutvalget ble opprettet i ap r il 1961 . Det hadde til 
formål å "fremme a r beidsglede og effektivitet gjenom samarbeid 
og samhørighet i statens virksomhete r " (Avta l e om samarbeids -
utvalg ved statens virksomhete r ). Nå r det gjelder myndighet og 
arbeidsomr åde ble det stipu l e r t at utvalget s kulle være et 
rådgivende og opplysende organ som skulle behandle o r ien ter-
ende og fortrolige medde l else r fra l ede l sen om generelle planer 
fo r di r ektora tet og om direkto r ate t s økonomiske fo r hold , de 
bevilgnin ge r som sto t i l rådighet og anvendelsen av disse . 
Vi und e rsøkte Samar beidsu tvalgets virksomhet i perioden 1975 - 80 . 
Informas j on om budsjettsaker b l e tatt opp to gange r årlig i peri-
oden (Tabell J . 12) . Saker som tø r r luft , farger på gardiner, vel -
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ferdsmidler etc. ble tatt opp ca. 15 ganger årlig. Personalsaker 
av litt større betydning, som f.eks. ordningen ~ed fleksitid, 
likestilling mellom kvinner og menn, prosjekt- og deltidsansattes 
; rettigheter etc. dukket opp ca. 13 ganger årlig. Vi kan ikke se 
I 
noen endrin ger i dette mønsteret etter 1977. Det er trolig ikke 
dekning for & karakterisere Samarbeidsutvalget som et ''suppe-
råd" selv om nokså trivielle sakstyper dominerte sterkt . Det var 
aldri ment å være annet enn et rådgivende. organ og ledelsen i 
direktoratet var ikke forpliktet til å underrette organet om i 
hvilken utstrekning mulige råd derfr a vitterlig ble inkorporert 
i den generelle og økonomiske planleggingen. Vurderingen av 
Samarbeidsutvalget 
0 
rna ses i sammenheng med Aroeidsmiljøutvalget. 
Dette ble opprettet i 1975 som et underutvalg av Samarbeids -
utvalget (SU). Etter nedleggelsen av SU i 1980 fortsatte Arbeid& 
miljøutvalget som eget utvalg . En skulle tro at SU etter 1975 
ble avlastet for en del saker vedrørende arbeidstakernes nar-
miljø. Dette synes ikke å være tilfelle . Forklaringen pÅ dette 
er Arbeidsmiljøutvalget uselvstendige status i denne perioden . 
Det ble utført dobbeltarbeid ved at Arbeidsmiljøutvalgets saker 
svært ofte ble tatt opp i SU. Arbeidet i disse utvalgene synes 
ikke å ha vært preget av særlig store konflikter9 ). 
En ser at arkivmaterialet kan gi et visst "objektivt" inntrykk 
0 
av medbestemmelsen i direktoratet. Vi fant det hensiktsmessig a 
supplere det med opplysninger fra representantene om hvordan 
møtene i råd og utvalg oppleves (subjektivt) . Spesielt ville vi 
få undersøkt i hvilken grad partene lykkes i å få definert 
\sine vesentligste synspunkter som relevante. 
Tabell 3.13 viser hvilke indikatorer vi brukte . Det er tydelig 
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at både tillitsvalgte og representanter for ledelsen kan antas 
å ha gode muligheter til å få fram og legitimert sine vesent -
ligste synspunkter. Omlag halvparten av representantene synes 
a lle forklarer seg slik at de selv kan forstå hva som menes . 
Vi tror ikke at denne andelen er for liten til å trekke oven -
. nevnte slutning ; det er samtidig tydelig at representantene ikke 
nøler med å ta opp ting de anser viktige og vi kan derfor anta 
at uklarheter vil oppklares dersom renresentantene skulle finne 
det viktig . 
T;..Si':LL 3 . 13 
Vurdering av en del as oe kter ved deltakelse 
i r å d og utvalg i F isk~rid:rektorntet . 
TILLITSVALGTE 
JA NEI PASSIV 
Er drøftingene i råd og 
utvalg allsidige nok? 8 (62%) 3 (23%) 2 ( 1 5 % ) 
Faller det Dem lett å få 
uttrykt hva De mener? 10 ( 77%) 0 ( - ) 3 (23%) 
Lvkkes det alle møtedel-
t;,kerne å f orklare seg 6 ( 46% J 3 (23%) 4 ( 31 % J slik at De fo r står hva 
de mener? 
Tar De opp saker .selv om 
De venter at det vil 9 (69%) 1 ( 8%) 3 (23%) oppstå striå om dem? 
Er "klimaet 11 oå møtene 
slik at De føier Dem 9 (69%) 0 ( - ) 4 (31 % ) uhind r et til å ta opp 
ting De mene r er viktig? 
Er De fornøyd med -
beslutningene elle r 8 (62%) 0 ( - ) 5 (39%) 
henstillingene? 
Har Deres personlige 
kunnskape r eller e r far -
i nge r vært av en slik 1 0 (77%) 1 ( 8%) 2 ( 1 5%) 
betydning at det ville 
gått dårligere uten 
Deres tilstedeværelse? 
REPR . FOR LEDELSEN 
JA NEI PASSIV 
9 (69%) 0 ( - ) 4 (31 %") 
11 (85%) 0 ( - ) 2 ( 1 5 % ) 
7 (54%) 2 ( 1 5%) 4 ( 31 % ) 
10 (77% ) 1 ( 8%) 2 ( 15% ) 
10 (77%) 0 ( - ) 3 (23%) 
9 (69%) 0 ( - ) 4 (31 % ) 
8 (62%) 0 ( - ) 5 (39%) 
Vi s purte også om representantene fant at tiden ble effektivt 
utnyttet på møtene . 10 (av 13) representanter for ledelsen syntes 
det , mens ba r e 4 (av 13) tillitsvalgte syntes det samme. Vi tror 
denne forskjell kan ha sammenheng med en annen forskjell, nemlig 
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i spørsmålet om representantene fant at materialet som sendes ut 
forut for møtene var utførlig nok. Her svarte 2 tillitsvalgte 
bekreftende og 8 benektende, mens tallene for representantene 
for ledelsen var hhv. 6 og 3 . Det virker derfor rimelig å anta 
at møtetiden ville kunne utnyttes mer effektivt dersom de 
tillitsvalgte i større grad fikk seg forelagt beslutnings-
premissene før møtene fant sted. 
Tilslutt i dette avsnittet skal vi se litt på forholdet mellom 
administrasjon og politikk . Det vil ikke bli drøftet i hvilken 
, utstrekning administrasjon er politikk. Derimot vil det pekes 
på at ansatte i Fiskeridirektoratet gjenim sine tillitsvalgte 
~ kan få politisk innflytelse utover det de har på linje med 
i 
I 
· andre borgere dersom representantene har vanskelig for å skille 
mellom pol i tiske og administrative avgjørelser . Vi ba derfor 
representantene også vurdere mulighetene for å skille mellom 
slike bes l utningstyper. 
TABELL 3. 14 
"I Heller-komiteens innstilling (NOU 1~74:60) og i St . meld . nr.28(1976 - 77) 
som dannet grunnlaget for hovedavtalen og særavtalen om medbestem~elsesrett, 
ble det skilt mellom tre ulike typer av beslutninger : 
i) politiske avgjørelser, 
ii) administrative avgjørelser og 
iii) "blandete" avgjørelser (elementer av i) og ii)) . 
Tror De det i oraksis er lett l bestemme hvorvidt en avgjørelse er "pcilitisk" 
"administrativh eller "blandet"?" 
ANSATTE REPRESENTANTENE 
UTEN VERV TILLITSVALGTE REPR.FOR LEDELSEN 
Lett 20 ( 1 5%) 5 ( 39%) 6 ( 46%) 
Vanskelig 50 ( 39%) 7 ( 54%) 4 ( 31%) 
Passive 60 ( 46%) 1 ( 8%) 3 ( 23%) 
N=100% 130 13 13 
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Omlag 60% av representantene har etter alt å dømme problemer med 
å foreta et slikt skille (Tabell J.14) og en kan derfor ikke ute-
lukke at saker med polit isk tilsnitt oppfattes som administra-
tive. Vi kan ikke se annet at dette er noe betenkelig ut fra 
hensynet til folkestyrets prinsipp . For Fiskeridirektoratets 
vedkommende synes det å være åpnet for at personaldemokratiet i 
praksis modifiserer innholdet i den offent lige politikken . Anta r 
en at representantene i direktoratet ikke er særlig dårligere til 
å skille slike avgjørelsestyper enn andre, så kan den utvidet e 
medbestemmelsen i det offentlige innebære en svekkelse av den 
parlamentariske styringskj eden. Representantene oppt rer da i 
praksis som (nye) politiske aktøre r, uten politisk ansvar og 
kontroll. Vi ha r ikke anledning til å vurdere i hvilken utstrek -
ning de tillitsvalgte i direktoratet faktisk bar øvet politisk 
innflytels e, men det bør pekes på at det trolig er t a tt for lett 
på dette pro~lemet i utredningsarbeidet omkring den utvidete 
medbestemmelsen. 
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3.3.1 Særav tale n om medbestemmelsen f o r ansatte i Fiskeridirektorat e 
Arbeidet med utvidet medbestemmelse for ansatte i offentlig virk-
somhet resulterte sentralt i en hovedavtale. Det ble forutsatt at 
denne skulle være veiledende for de enkelte etater og at disse 
best kunne foreta n ødvendige tilpassninger til lokale forhold ve c 
å la særavtaler utformes på den enkelte arbeidsplass. Særavtalene 
kunne likevel ikke være slik at de kom i konflikt med de generell 
bestemmelsene i hovedavtalen. Utvidet medbestemmelse for ansatte 
i offentlig virksomhet kan derfor ses på som et standa rdiserings-
til tak (cf . Strand,1980). 
Særavtalen om medb estemmelse for ansatte i Fiskeridirektoratet bl 
utformet av ledelsen og de tillitsvalgte og forelå i april 1981. 
Den markerer på mange måter et brudd med medbestemmelsestradi-
sjonen i direktoratet. Den forutsetter et forhandlingsperspektiv, 
mens medbestemmelsen tradisjonelt har vært preget av at partene 
har fulgt en samarbeids- eller utvalgslinje (fram til 1977 da FTI 
kom med). Slik medbestemmelse oppfattes i avtalen er det dessuteI'-
klart at medinnflytelsen tradisjonelt har vært av nokså begrenset 
karakter. Kvalitativt bryter avtalen med denne tradisjonen forså-
vidt som at de ansattes representanter får betydelig økt beslut-
ningsm yndighet. Avtalen gir også disse representantene medbest em-
melse på betydelig flere saksområder. 
Av felleserklæringen framgår det at den generelle målsetting, 
med de begrensninge r vi nevnte ovenfor (kap. 1 .i .1) har nedfelt 
seg i avtalen. Etter påtrykk fra ledelsen i direktoratet ble 
det i erklæringen dessuten tilføyet at måloppfy llelsen var 
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a vh engig a v par t enes positive samarbeidsvilje, ans var og l o jali-
tet. Målset t in g en søkes realisert ved å skille av g jørels er, 
eller saks typer e tter deres politiske-, a dm inistrati ve- eller 
11ft b l a n d e t e" innho ld. Til disse hører henholdsvis in g en-, fulle-
eller avgrens et e rettigheter. Vi viser ellers til beh Qndlingen 
ovenfor (k a p . 1 . 1 . 2 ) . 
I det avt a leforberedende arbeid med utvidet medbest e mmelse ble 
det forutsatt at de ansatte måtte g is rett til deltakelse på 
alle trinn i b eslutnin gsprosessene. Man t o k utgangspunkt i en 
nokså ink lusiv beslutningsmodell. I særavtalen kan vi ikke se 
at dette f ø lges opp. Riktignok stipulerer den at 
I ! "akter arbeids g i v eren å gjeJlomføre tiltak som er forhandlings-
gjenstand ( de ansattes representanter har fulle deltakelses-
retter), skal arbeidsgiveren f ø rst forhandle med or ganisasjonen E 
med mindre par t ene blir enige om noe annet" ( §8) . Det står 
imidlertid ingenting om forhandlingenes karakter utover de rele-
1 van te sakene som nevnes i §5. Hvor ovennevnte sitat kan impli -
sere at organisasjonene trekkes inn i initiativ-fasen, kan vi 
t ikke se at en beslutningsmodell, hverken implisitt eller eks-
plisitt, framstilles i avtalen (cf.NOU 1974:60; St.meld.28). 
Den formelle medbestemmelsen gir som antydet tillitsmannsappa-
ratet i direktoratet utvidet medbestemmelsesrett . Det fr amholde E 
i St.meld.28 at organisasjonsoppnevning "vil kunne skape pro-
blemer på de arbeidsplasser hvor de ansatte er organisert i 
mange organisasj oner" (s.73). Hva som skal legges i bete gnelsen 
"tillitsvalgte" e r det uenighet om i Fiskeridirektoratet. I 
særavtalen forstås det i hovedregelen representanter fra hv er a ' 
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hovedsammenslutningene (§4) . AF har reservert seg mot denne 
delen av avtalen i det de ønske r å bli representert med en 
r epr esentant f ra hve r av de sju primærorganisasjonene som står 
tilsluttet AF . I St.meld.28 bemerkes det at slik uenighet neppe 
vil være et godt utgang s punkt for samarbeid (s.74). 
Vi be merket ov enfor at det n eppe ville være tilstrekkelig bar e 
å vurdere formell med bestemmelse (kap .1 .1 .2 ) . Må lsettingen om 
utvidet medbestemmels e måtte bl.a. se tt es i sammenheng med egnete 
opplærin gsti l tak og me d arbeidsorganiseringen og informasjons-
s ystemene i d irektoratet , slik at ansatte kan komme i en situa-
sjon der de overskuer muli gh etene og beg rensningene fo r på-
v irkning og utvikling av egen arbeidssituasjon. Vi kan i kk e se 
( at s æravtalen henvender seg til de tt(aspektet ved medbestemmelse. 
Arbeidsorganisering og opplæring av ansatte nevnes ikke. 
Informasjonssaker (de r arbeidsgiver plikter å informere de 
tillitsvalgte) spesifiseres i §7 i avtalen. Disse er imidlertid 
en del av den formelle medbestemmelsen som er avtalefestet i 
''Hovedavtalen for arbeidstakere i staten". Informasjon eller 
informasjonssystemer med det formål å oppruste den enkelte 
arbeidstakers evne til å treffe velfunderte, rasjonelle avgjør-
elser, slik d et legges opp til i utredningsarbeidet omkring ut-
videt medbes temmelse, behandles ikke i særavtalen i direktoratet. 
Nå r det gjelder det demokratiske g runnsyn i særavtalen, vil vi 
fø rst beme rke at man h er er vesentlig mindre artikulert enn 
Ha ller-komitee n og St.meld.28. Vi fant en henvisning til at 
pe rsonaldemo krat i i Fiskeridirektoratet er avhengig av partenes 
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positive samarbeidsvilje, ansvar og lojalitet. Formelt sett stil -
les det her (negativt) visse begrensninger for reellt personal-
demokrati. Samtidig antydes likevel trekk ved personalforhold 
som anses (nor mativt) karakteristisk for "personaldemokrati": 
Det synes som om henvisningen til positiv samarbeidsvilje etc. 
opptrer som definiens i følgende definisjon: Personaldemokrati 
er (?) positiv samarbeidsvilje, ansvar og lojalitet. Det er 
imidlertid uklart hvilken definitoid relasjon som benyttes, 
om def iniens egentlig er fullstendig og hva som legges i de enk -
elte elementene (hva legger f.eks. partene i begrepet "lojali-
tet 11 ?) • 
Særavtalen er heller ikke særlig avklarende mht. hva som skal 
legges i begrepet 11 repre sen tasj on 11 • Det brukes, men problema ti-
seres ikke i det hele tatt. Skal de tillitsvalgte 11 avspeile" de 
ansatte på en eller annen måte? Står de tillitsvalgte helt fritt 
til å utvise skjønn? etc. Det er derfor vanskelig å unngå det 
inntrykk at i Fiskeridirektoratet tenker ledelsen og de tillits-
valgte seg at reellt personaldemokrati følger automatisk av at 
tillitsmannsapparatet får utvidet rett til forhandlinger og 
drøftinger (med mindre de tillitsvalgte ikke skulle utvise posi-
tiv samarbeidsvilje, ansvar og lojalitet). 
1 
Vi skal oppsummere. Fiskeridirektoratet har en klart faglig-
administrativ, eller politisk nøytral profil. Den formelle 
beslutningsstrukturen synes å være sterkt sentralisert. Fiskeri-
/di-;ektøren har utstrakt beslutningsmyndlghe~ ~ 
!lederstillinger. Omlag 200 personer er ansa~~ 
22 personer har 
i direktoratets 
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hovedsete , Mø llendalsvn.4 . Disse er nokså ulik representanten e 
for ledelsen mht. alder, kjønn og utdanning og også ulik de 
tillitsvalgte med unntak for variabelen alder. De ansatte har 
også få likhet st rekk med representantene for ledelsen mht . 
stillingsnivå og tjenestetid, mens deres avdelingsmessige plas-
, sering likner ledelsesrepresentantenes. De tillitsvalgtes tjeneste 
I 
mannsprofil er nokså forskjellig fra ansatte uten verv. 
Fram til 197 7 var forholdet mellom ledelsen og de to tjeneste-
mannsorganisasjonene (FFF og AF) preget av integrert deltakelse, 
eller av en samarbeids- eller utvalgslinje. Beslutningsprosessene 
i dette forholdet var analytiske. Tillitsvalgte var valgt uten 
motkandidater og hadde nokså langvarig representasjon. Dette 
kan antas å gi organisasjonslederskapet betydelig kont roll ove r 
organisasjonene, en kontroll som kan synes nokså uavhengig av 
hvilke demokratiske valgprosedyrer en henviser til. FFF hadde 
samme formann i tjue år fram til 1977. Mellom 1977 og 1981 (da 
særavtalen korn) anla en ny tjenestemannsorganisasjon (FT L ) et 
forhandlingsperspektiv på samhandlingen med direktoratsledelsen. 
Samhandlingen ble mer konfliktpreget. De tillitsvalgte blir 
' ; 0 
pa ingen måte overkjørt av representantene for ledelsen. Partene 
er fornøyd med beslutningene som fattes på møter i utvalg og 
råd og får fram og definert som relevante sine vesentligste 
!synspunkter. Medbestemmelsestradisjonen i direktoratet kan 
I 
;karakteriseres som lang men ellers meget begrenset. Særavtalen 
I 
bryter med denne tradisjonen. 
·-
Særavtalen ble så og si podet inn på en annen sort treverk. Det 
vi lle ikke være unaturlig å vente større tilpassningsvansker for 
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avtalen i Fiskeridirektoratet . Dette så meget mer som at partene 
ikke er enige om hva som skal forstås med "tillitsvalgte ". 
Vi kan videre vente et press mot å omformulere premissgrunnlaget 
for samhandlingen mellom direktoratsledelsen og de tillitsvalgte 
i retning av integrert samhandling . Med dette siktes det til at 
samhandlingstradisjonen vil favorisere langvarig og stabil repre-
sentasjon for partene og en "avpolitisering" av personalpolitiske 
spørsmål . Det vil videre være naturlig å vente at i etater der 
særavtaler om medbestemmelse markere r et slikt brudd med medbe ste r 
melsestradisjonen og der organisasjonsprofilen og den adminis -
' trative profil i etatene likner Fiskeridirektoratet vil en finne 
\viktige fellestrekk i de erfaringer en gjø r med utvidet medbestem-
\melsesrett . Denne antakelsen bygger imidlertid på forutsetninger 
som innenfor rammen av denne undersøkelsen ikke vil bli testet . 
K A P I T T E L 4 
How little solidity and substance there is in the political or 
social beliefs of nineteen persons out of every twenty . These 
beliefs, when examined, mostly resolve themselves into two or 
three prejudices and aversions, two or three preposessions for 
a particular party or section for a party, two or three phrases 
or catch-words suggesting or embodying arguments which the man 
who repeats them has not analyzed. 
JAMES BRYCE 
The American Commonwealth 
Neither by the recital nor the interlacing or overlapping of the 
facts - and I don't know what they are - nor by their inter-
pretation, which, without destroying them, creates new anes, can 
I discover the key, nor, by means of them, my own key. 
JEAN GENET 
The Thief's Journal 
And since we must form to ourselves some nations of the tendencie 
of human acti~our choice is between forming those notions care 
lessly and forming them carefully. The harder the task, the grea-
ter the need for steady patient inquiry; ... for frarning as best 
we can well thought-out estimates, or provisional laws, of the 
tendencies of human action. 
ALFRED MARSHALL 
Principles of Economics 
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~ . O Indikatorer oå personaldemokrati. Informasjon. 
holdninger og aktivitet i medbestemmelsesspørsmål 
blant ansatte i Fiskeridirektoratet. 
( I dette kapit%let vil vi presentere en del variable som i under-
søkelsen er brukt til å kartlegge personalet i Fiskeridirek~ 
toratet sine holdninger til, informasjon om og aktivitet i med-
bestemmelsessaker og relaterte spørsMål. En vil også si noe om 
hvordan ulike holdnings-, kunnskaps- og aktivitetsmønstre henger 
sammen med personalets sosiale bakgrunn, tjenestemannsprofil 
og organisasjonsprofil. eller hvilken prediksjonseffekt disse 
bakgrunnsvariable har på de ansattes forhold til ovennevnte 
indikatorer på personaldemokrati. 
4.1 Informasjon og kunnskap. 
Det er viktig å få klarlagt i hvilken grad de ansatte er godt 
informert om og har gode kunnskaper om medbestemmelsesspørsmål, 
i hvilken grad en kan si at bestemte vilkår for slik kunnskap 
foreligger og hvordan informasjon og kunnskap varierer mellom 
ulike grupper av ansatte. Vi stilte to hovedtyper spørsmål. 
Den ene fanger opp respondentens (subjektive ) mening om hvor 
god hans informasjon og kunnskap er og om hvor og på hvilken 
måte informasjonsstrømmene går i direktoratet. Den andre spørs-
målst ypen søker å fastslå (objektivt) hvor meget respondenten 
har registrert av de sentrale bestemmelsene i den n y e særavtalen 
om medbestemmelsesrett for ansatte i den offentlige sektor. 
4 • 1 • 1 
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Presentasjon av variablene. 
Respondentene ble spurt om de var fornøyd med informasjonen 
omkring den nye særavtalen . Svarfordelingen her er framstilt i 
Tabell 4.1. 
TABELL i..1 
•::r De fornøyd o e d i n forl!:a.s"j on en ookrii::g den nye særavtalen?" 
A!ISA7TE I REPRESENTA11T?.:NE i I TILLITSVALGTE I UTEN VERV JiiEP:L :i'OR LEDELSEN I 
JA 26 ( 20~) I 6 ( 45%) I 5 ( 40%) I 
NE I 39 ( 30,;) I 7 ( 55%) 4 ( .30%) ~ I PASSIVE 65 ( 50$) i 0 ( - ) 4 ( JO%) i 
l N:100$ 130 I 13 13 i 
Et hovedinnt r ykk er at d et hersker liten grad av tilfredshet 
blant ansatte uten ve rv. Ba re 20% er fornøyd med informasjonen 
omkring særavtalen. Andelen fornøyde blant representantene er 
over dobbelt så høy som den tilsvarende andel blant ansatte 
uten verv. Det er nokså overraskende at en så høy andel som 30% 
av representantene for ledelsen er pas sive overfor spørsmålet. 
Samlende kan en kanskje si at autoritativ informasjon om sær-
avtalen er konsentrert i visse sentra (representa ntene) og har 
vanskelig for å bli sp r edd i Fiskeridirektoratet. 
Vi var også interessert i å vite om respondentene mente at deres 
"aktive'' kunnskap er om personalsaker var tilfredsstillende 
sammenliknet med andres når de diskuterte slike saker. Med 
"aktiv" sikter vi til de kunnskaper respondentene eventuelt 
klarer å dra nytte av, eller gjøre relevant i diskusjoner i 
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motsetning til en viss ''pas~iv" kunnskap om diskusjonsemnet en 
kan anta finnes hos den enkelte (en gjenkjenner problemstillinge: 
men klarer ikke å dra nytte av dette som bidrag til en menings-
fyll t diskusjon). Ansatte uten verv ble bedt om å vurdere sine 
kunnskaper relativt til sine kolleger/arbeidskamerater og repre-
sentantene i forhold til hverandre. Spørsmålene til målgruppene 
hadde en litt ulik valør: For representantene var ''diskusjoner" 
definert som forhandlinger og:: drøftinger. Vi kan imidlertid ikke 
se at en slik restriksjon i forhold til ansatte uten verv er 
av avgjørende betydning og gruppene kan derfor med fordel sam-
menliknes. Tabell 4.2 gi r svarfordelingen10). 
TA2ELL 4.2 
ANSATTE: "Når De diskuterer medbestemmelsesspørsmål, personalsaker, . 
arbeidsforhold og ansettelsesvilkår med Deres kolle~er/ 
arbeidska~erater, pleier De da å ha gode eller darlige 
kunnskaper sammenliknet ~ed dem? 1' 
REPRE -
SENTAN-
TENE: "Når De ~orhandl9r om eller drøfter medbestemmelses-
spørsmål eller diskut erer personalsaker, arbeidsforhold 
og ansettelsesvilkår med andre utval~sdeltakere, pleier 
De da å ha ~ode eller dårlige ku.c.nakaper samm~nliknet 
med de andre?• 
ANSATTE ~EPRESENTAXTENE 
UTEN VERV ~!LLITSVALGTE REPR.FOR LEDELSEN 
Jeg pleier å være 
( 6%) (15%) bedre informert s 2 5 (38%) 
enn mange andre 
Jeg vet v el like 
mye/lite som de 65 (50~) 9 (70%) 7 (54%) 
~leste andre 
Jeg vet egentlig 
(40%) al~for lite om 52 1 ( 8%) 1 ( 8%) 
slike spørsmål 
Passive 5 ( 4%) 1 ( 8%) 0 ( - ) 
N=100% 130 13 13 
NOTE: Svaralternativene er ikke gjensidig utelukkende. Tabellen kan 
likevel gi et inntrykk av et viktig aspekt ved personalpolitisk 
deltakelse eller forutsetning for slik deltakelse - aelvtillit 
mht. ens egne kun..~skaper ( von Ott er, 1976, s.33). 
Ansatte uten verv føler etter alt å dømme i stor grad at de har 
for lite relevante kunnskaper når det diskuteres personalsaker. 
Dette støtter opp under resultatet av forrige spørsmål blant 
ansatte uten verv (om de er fornøyd med informasjonen omkring 
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særavtalen). En statistisk analyse av sammenhengen mellom svar-
fordelingene på disse to spørsmål viste at for ansatte uten verv 
gikk lite relevante kunnskaper om personalsaker sammen med lite 
informasjon om særavtalen. Tlifredshet/utilfredshet var positivt 
korrelert (gammakoeffisienten var +.77 og signifikant på .01 nivÆ 
For representantene var den samme koeffisienten riktignok positi' 
men den var .30 og ikke signifikant på .05 nivå ) . 
Tillitsvalgte føler de vet heller like mye enn like lite som de 
fleste andre utvalgsdeltakere og det samme gjør litt over halv-
parten av representantene for ledelsen. Blant de sistnevnte anse : 
seks ganger så mange seg å vite relativt mer om personalsaker enr 
andre utvalgsdeltakere som ansatte uten verv i forhold til andre 
ansatte uten verv. Denne andelen blant representantene for led-
elsen føler etter alt å dømme at de har relativt gode relevante 
kunnskaper og antakelig også at deres relevante kunnskapsnivå er 
tilfredsstillende i absolutt forstand. Ig~en ser vi at informa-
sjon og kunnskap synes å være lokalisert til visse sentra og at 
de neppe ~an antas å ha spredd seg til særlig større, eller andr1 
deler av direktoratet . 
Generelt ønsket vi å vite noe om retningene på informasjons - ~ 
strømmene. Representantene ble derfor bedt om å vurdere en del 
plausible kilder for informasjon og kunnskap i personalsaker. 
Spørsmålet framstilles i Tabell 4.3. 
Spesielt ville vi se i hvilken grad informasjonsstrømmene gikk 
"vertikalt" mellom representantene og ansatte uten verv eller 
"horisontalt" mellom representantene (den tendens som framkom i 
kap.3, nemlig at i utvalg og råd møtes overordnete (ledelsen) og 
underordnete (tillitsvalgte) skulle kunne sette en på den tanke 
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en kunne finne vertikale informasjonsstrømmer også mellom repre -
sentantene . Svarfordelingen på spørsmålet om hvilke informasjons-
kilder som er viktigst for dem vil kunne si noe om dette). 
TAE!:LL !...3 
Andel reoresentanter som vurder de oooførte ~nformasjonskildene 
som meget- eller nokså vikti~ ("Hvordån holder De Dem underrettet 
i oersonalsaker, arbeidsforhold og ansettelsesvilkår i Fiskeridir9ktoratat, 
dvs. nvor viktige er følgende kilder for slik informasjon?"). 
'!'ILLI'L'S- RE?RESENTA1'TER 
114 r ,.,"" ':'I")',:, 7 ':' T"'l ;"r ~";'"'T 
Andre utvalgsdelcakere 
fra arbeidstakersiden 7 (55%) 9 (70%) 
Andre utvalgsdeltakere 
fra ~rbeidsgiversidan I. (JO%) 8 (60 %) 
Ansatte som ikke er 
!"eore3en:03.n.te!" 4 (30%) I. (30~) 
En ser fra Tabell 4.3 at ansatte uten verv anses som viktig 
kilde for informasjon og kunnskap om personalsaker i like liten 
grad for tillitsvalgte som for representanter for ledelsen. 
Nå skulle ikke dette funnet vært så betydelig hvis ikke repre-
sentantene samtidig vurderte hverandre så meget høyere som 
kilder for slik informasjon og kunnskap. Ni ( av 13) represen-
I tanter for ledelsen vu r derte de tillitsvalgte som viktige 
\ kilder mens bare 4 (av 13) tillitsvalgte anså representantene 
for ledelsen som viktige informasjonskilder (kan en tale om 
vertikale informasjonsstrømmer mellom representantene så virker 
det derfor trolig at det går en hovedstrøm fra de tillitsvalgte 
! 
/ til representantene fo r ledelsen). 
En sitter igjen med det inntrykk at representantene er ganske 
!avsondret fra ansatte uten verv mht . informasjon og kunnskap i 
I 
!personalsaker. Hvorvidt de vitterlig er det avhenger bl .a. av 
I 
kvaliteten på kontakten mellom de fire tillitsvalgte og de fire 
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representantene for ledelsen som anser også ansatte uten verv 
som vikt ige informasjonskilder. Vi konstaterte ovenfo r at svært 
få ansatte uten verv er fornøyd med informasjonen omkring sær-
avtalen og føler at de har gode relevante kunnskaper om personal-
; saker. Det virker derfor sannsynlig at den ve r t i k ale informasjons 
strømmen fra gruppen ansatte uten verv til representantene er 
svak. Det er derfor trolig at de som oppgir ansatte uten verv 
som viktige kilder for informasjon og kunnskap i en viss utstrek-
ning svarer normativt og/el l er at de har spesielle informanter 
(informasjon oppover til de tillitsvalgte går gjenom bestemte 
kanaler; informasjon utenom disse kanalene oppfanges i kke). 
1
Det er viktig å få dannet seg et bilde av hva ansatte i Fiskeri -
/direktoratet objektivt vet om særavtalen. Vi forsøkte derfor å 
' finne en spørsmålstype som kunne fange opp hva respondentene 
hadde registrert av de sentrale bestemmelsene i særavtalen , dvs. 
hvilke medbestemmelsestyper som skulle gjelde for ulike saks -
11 ) ' typer . Vi konstruerte en indeks for fordelingen av antall 
] riktige svar (maksimalt 10) blant respondentene (de ti kriteriums 
i 
: variablene (sakstpene) i indeksvariabelsen hadde betydelig posi-
! tiv og signifikant samvaria sjon i fordelingen av riktige svar) . 
I TABELL L. 4 
1 Kunnskap om særavtalen i Fiskeridirektoratet (en kunnskaos test der de 
ansatte ble bedt OQ å vurdere hvilke av de oppgitte ~edbesteooels est ypene 
' som skal gjeld e for d e oppgitte sakstypene). Indeks. 
ANSATTE ?.EPP.ESE)ITAliTE:IE 
UTEN VERV 'TILLITSVALGTZ P.EPR . FOR LEDELSEN 
GOD kunnskao 
(6 -10 riktige svar) 17 ( 15i) 9 (70%) 6 ( 45%) 
DA?.LIG k.unnskao 
( 1- 5 riktige svar ) 58 (45%) 3 (2 3%) 4 ( 31% i 
INGE:! i!IKTIGE SVAR 
OG ?ASS I VE 55 ( 42%) 1 ( 3%) 3 ( 23%) 
ri = 180% 130 13 13 
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Vi ser av Tabell 4.4 at det vi betegnet som god kunnskap om 
særavtalen er svært ujevnt fordelt blant våre tre m~lgrupper. 
Ansatte uten verv kommer klart dårligst ut. Det er ikke over-
raskende at representantene har bedre kjennskap til særavtalen; 
det er dem som har "spikret" den sammen. I betraktning av dette 
er det forsåvidt overraskende at det er såpass betydelige for-
skjeller mellom representantene. 
Et hovedinntrykk ut fra denne "kunnskapstesten" er at kunnskap 
om medbestemmelsesrett er oppsamlet i visse sentra, nemlig hos 
/ repr.esentantene. Forsåvidt føyer denne betraktningen seg pent 
; inn blant dem vi gjorde oss i forbindelse med de andre informa -
sjons- og kunnskapsvariable . N~r det gjelder informasjon og 
kunnskap om personalsaker blant ansatte uten verv kan vi derfor 
konstatere at~ forutsetning for at disse får "aksess" , eller 
er konsekvensskapende for tillitsvalgte og representanter for 
ledelsen neppe er tilstede (cf. Baldersheim,1979 , ss . 19-20,27-8) . 
4.. 1. 2 
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Informasjon og kunnskap i personalsaker blant ulike gruoper 
av ansatte uten representasjonsverv i Fiskeridirektoratet. 
Spørsmålene vi stilte i forrige del kan si oss noe om hvordan 
informasjon og kunnskap i personalspørsmål er fordelt mellom 
ansatte uten verv, tillitsvalgte og representanter for ledelsen. 
Vi skal nå se etter slik variasjon innen gruppen ansatte uten 
12) verv . En kan da få et inntrykk av hvordan kunnskap om person E 
spørsmål henger sammen med sosial bakgrunn, tjenestemannsprofil 
og organisasjonsprofil. 
TABE::.L L5 
•Nir ·ne ( Representantene:?orhandler om eller drøfter) diskut erer ~edb stem-
~.~lsess:iørsmål. personalsaker, arbeidsforhold, 1nsettelsesvilkår li.ed e:-es 
ko llege~/arbeidskamerater (Representantene: Andre utvalgsdeltakere), leier 
De da i ha gode eller dårlige ~unnsk3~a r sacmenli~~et oed deo? 11 
A1'SATTE D'~EN VERV 
aedre Informert Vet for lite 
informert som de fleste om slikt )/=100% 
enn andre andre 
ALDEP.:-under 35 år 2 51 47 49 
-35 til 49 år 8 60 32 3; 
-50 og ever 8 46 46 37 
lli!!!!..:.-kvinne 2 46 52 63 
•mann 10 58 32 60 
UTDANNING:-grunnsk.+2 år 0 32 68 19 
- :'annen" utd. 7 57 36 61 
-univ.el.høysk.n. 15 48 37 27 
STILL rnasnrv A.: 
-under saksbehandl.. 3 47 50 60 
-saksbehandlerni'li 9 57 31.. 53 
-kontorsjefsnivå+ 33 67 0 3 
TJENESTET!D:-3 år og + 3 41 56 .39 
-4 til 9 år 6 63 31 35 
-10 9.r og + 11 49 40 45 
AVDELI NG :-administr. 10 57 33 42 
-fiske/fangst 9 55 36 11 
-kval.kontroll 13 50 38 8 
-fiskeriøkonomisk 10 38 52 21 
-sentrallab. 0 67 33 9 
-teknisk 0 69 31 13 
ORG . /UORG .:-uorganisert 14 36 50 14 
-FFF 3 60 37 57 
-FTL 17 50 33 1e 
-AF 0 61 39 18 
TOTAL ANSATTE iJTE!i VERV 6 50 1.0 130 
TILLITSVALGT!: 15 70 8 13 
REPRESEMTANTER FOR 
LEDELSEN 38 54 8 13 
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Tabell 4.5 viser hvordan subjektiv kunnskap om personalsaker 
er fordelt blant ansatte uten verv i situasjoner der de disku-
terer slike saker med sine kolleger/arbeidskamerater. En ser at 
liten utdanning, laveste stillingsnivå, kvinner og korteste tjen 
estetid er sterkest assosiert med dårlige relevante kunnskaper . 
Disse bakgrunnstrekkene finner en ikke hos representantene (de 
eneste unntak er at 1 av 26 representanter er kvinne og at 1 
av 26 ha r 11 kort 11 tjenestetid). Går informasjon oppover til de 
tillitsvalgte gjenom bestemte kanaler , så kan en trolig si at 
bredden på disse er avhengig av i hvilken grad ansatte og tillit 
valgte deler bakgrunnstrekk. 
Representantene er ikke representative for ansatte i den forstan 
at de deler deres bakgrunns trekk, elle r "avspeiler 11 dem. 
Tidligere fant vi at den vertikale informasjonsstrøm, eller 
informasjonsutveksling mellom representanter og ansatte uten 
verv var svak og at informasjon og kunnskap om personalsaker 
syntes å være monopolis ert av representantene . En kan da si at i 
den grad slik informasjon i det hele tatt spres (fra repre-
sentantene). så oppfanges den helst av de ansatte som i stø rst 
grad deler representantenes sosiale bakgrunns trekk og tjeneste-
mannsprofil. Vi refererte tidligere til et synspunkt om at ulike 
grupper og interesser måtte sikres "egne" talerør i de represen-
tative fora (kap.1 .1 .3). Dette syn begrunnes gjerne ut fra en 
antakelse om at representantene er mer sensitive for , eller 
lytter bedre til dem de representerer de rso m de deler deres 
bakgrunnstrekk . Ut fra Tabell 4.5 kunne en kanskje også begrunne 
dette synet ut fra mulighetene for at feedback fra represen~ 
tantene til de representerte kan mottas: De representerte lytter 
ikke, eller oppfanger ikke signaler fra sine representanter med 
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mindre disse likner dem mht. sosial bakgrunn og tjeneste -
mannsprofil. 
~'T'AF=~LL !_ . 6 
' ' S ~ De fo r nøyd med info r~ a sj o n en o~k r ing den nye særavtalen?'' 
ANSATTE l.J TZ~: VERV 
Ja :·:ei ?as sive :·l=100% 
ALDER : - unde r 35 å r 1 2 42 46 52 
- 35 til 49 år 22 38 !.O 37 
- 50 og ove r 25 10 65 39 
!CJ0N11 : - ':.:vinne 1 5 30 55 67 
- mann 23 34 43 61 
UT DA;~::ING : - grunnsk . +2 år 1 5 25 60 20 
- "an nen" utd. 20 30 50 6 5 
- univ.el.høysk . 19 48 33 27 
ST IL LEGSNIV Å: 
- under saksbehancil . 19 30 51 63 
- saksbehandlernivå 20 30 50 54 
-kon to rsjefsni v&+ 0 100 0 3 
TJENESTSTID : - 3 år og + 8 51 41 39 
- 4 til 9 år 21 32 47 38 
- 10 år og + 23 19 58 47 
A VD ELI~G:-administrasjon 23 27 50 44 
- fiske /fang st 27 27 46 11 
- kval . kontroll 0 56 44 9 
- fiskeriøkonomisk10 38 52 21 
- sentrallab . 20 40 40 10 
-tekn isk 1 5 46 39 13 
ORG . /UORG.: - uo rganisert 0 57 43 14 
- FFF 19 25 56 59 
- FTL 33 39 28 18 
-AF 21 37 42 19 
TOTAL _qlSATT E UTEN VERV 20 30 50 130 
TILLITSVALGTE 45 55 0 1 3 
REPRESENTANTER FOR 
LEDELSEN 40 30 30 13 
Før vi se r etter sammenheRgen melorn våre uavhengige variable og 
( objektiv) kunnskap om sær avtalen , skal vi se om enkelte grup-
per er spesielt fornøyd/misfornøyd med informasjonen omkring 
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avtalen (Tabell 4.6). Med unntak av laveste stillingsnivå er de 
fire "svake 11 gruppene som pekte seg ut ved å ha spesielt dårlige 
relevante subjektive kunnskaper også enten spesielt misfornøyde 
(korteste tjenestetid) eller spesielt passive (kvinner og dem 
med minst utdanning). Laveste stillingsnivå er også utilfreds me 
informasjonen. Det nye her er at betydelige dele r av dem som er 
femti år eller ove r og dem som har vært ansatt lengst forholder 
seg spesielt passive og at spørsmålet synes å være avhengig av 
organisasjonsmedlemsskap. I motsetning til ?TL-medlemmene har 
FFF - medlemmene problemer med å besvare spørsmålet med et " ja" 
eller "nei". Sammenfatnin~vis kan vi si så langt at mens ingen 
; grupper er svært fornøyd med informasjonen omkring særavtalen 
I 
\ har eldre ansatte, kvinner.personer med liten utdanning og dem 
\ med lang tjenestetid og FFF-medlemmer spesielt store vanskelig-
. heter med å ta stilling til spørsmålet. Blant de fire "svake" 
gruppene som vi merket oss tidligere er nå bare kvinner og dem 
med lav utdanning spesielt passive. Ingen av de fire kan likevel 
sies å ha gode kunnskaper om personalsaker. 
Vi skal så se om denne tendensen går igjen 
0 0 
ogsa nar det gjelder 
en objektiv vurdering av kunnskap om særavtalen . Fra Tabell 4.7 
ser en at de fire "svake" gruppene kommer spesielt dårlig ut på 
vår "kunnskapstest". Mens korteste tjenestetidgruppe hadde 
! 
spesielt ofte 1-5 rette svar, dvs. det vi har kalt dårlig kunn-
: skap om særavtalen, utmerket dem med minst utdanning, kvinner og 
dem på laveste stillingsnivå seg ved spesielt ofte å svare feil 
eller unnlate å svare. Disse gruppene føler seg altså med rette 
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dårlig informert om personalsaker . Flere grupper kom dårlig ut, 
men var subjektivt ikke i så stor grad som disse generelt uten 
gode relevante kunnskaper . 
';A=ELL 4.7 
KUN~SKAP OH SÆRA VTALE~ Indeks. 
ANSATTE UTEN VERV 
Ingen ret -
te s var og 
passive 
~-under 35 år 37 
- 35 til 49 år 35 
-50 år og ovar 54 
~-kvinne 57 
- mann 25 
UTDANRI:IG :-grunnsk.+2 år 75 
-•annen" utd. 34 
- univ.el.høysk.n. 22 
STILLI:IGSnV.~! 
-under saksbehandlern.56 
- saksbehandlernivå 20 
- kontorsjefsnivå+ 33 
TJE~:~STET!D: - 3 år og oindr e 31 
-4 til 9 år 45 
-10 år og ~er 45 
AVDELING: -administrasjon 39 
-fiske/fangst 27 
-kval.kontroll 56 
- fiskeriøkonomisk 48 
-sentrallab. 30 
-teknisk 15 
ORG . /UORG .:-uorganisert 22 
- FFF 44 
- FTL 39 
-AF 26 
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1Det er åpenbart at flere grupper av ansatte i Fiskeridirektoratet 
mangler en viktig forutsetning for at den utvidete mdeb estemrnels e 
kan bli reell i den forstand vi gjorde r ede for ovenfor (kap.1 .1 
,og 1 .2). Informasjon og kunnskap om personalsaker er svært 
I 
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mangelfull sett under ett. Mens mange grupper av ansatte har 
dårlig kjennskap til særavtalen spesielt , har noen av disse, 
relativt sett, subjektivt gode kunnskaper om personalsaker mer 
generelt. Ansatte med liten utdanning, på laveste stillingsnivå, 
med kort tjenestetid og som er kvinner synes generelt å falle 
helt igjenorn mht. nevnte forutsetning . Informasjonsutveksling 
mellom disse gruppene og de tillitsvalgte synes å være ubetydelig. 
Disse gruppene er meget sterkt underrepresentert blant tillits-
valgte. 
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4.2 Holdninger til medbestemmelse. 
I denne delen vil vi unders ø ke i hvilken grad ansatte uten verv 
og tillitsvalgte deler, eller har felles holdninger til en del 
personalpolitiske spørsmål. En kunne da si noe om i hvilken grad 
disse gruppene har felles interesser i slike spørsmål og dermed 
(i en viss utstrekning) demokratisk kontroll; det ville ikke 
være forenlig med tanken om utvidet personaldemokrati at disse 
gruppene hadde betydelig ulike interesser i sentrale personal-
politiske spørsmål. Vi kunne da samtidig få et inntrykk av om 
det er grunnlag for utvidet medbestemmelse i Fiskeridirektoratet 
dvs. om utvidet medbestemmelse er noe som pådyttes de ansatte 
av velmenende politikere og tjenestemannsorganisasjonene ovenfra 
eller om den imøtekommer interesser og behov nedenfra også i 
det personalpolitiske systemet i Fiskeridirektoratet. 
4.2.1 Presentasjon av variablene . 
Respondentene ble spurt om de syntes at de ansatte i sin almin-
nelighet er tilstrekkelig med på avgjørelser som gjelder driften 
av hele direktoratet. Svarfordelingen på dette spørsmålet er 
framstilt i Tabell 4.8 . Spørsmålet er kanskje noe tvetydig. 
Med driften av direktoratet sikter vi til administrasjonen , 
eller arbeidsorganiseringen. Vi tror likevel ikke at mange res-
pondenter seriøst vurderte om de var tilstrekkelig med på poli-
tiske avgjørelser. Skillet mellom politiske og administrative 
avgjørelser skulle blitt viktigere dersom spørsmålet søkte å få 
respondenten til å fastslå nøyaktig hvor ekstensiv hans eller 
hennes deltakelse skulle være. Her tror vi spørsmålet først og 
fremst fanger opp (subjektiv) tilfredshet/utilfredshet med den 
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nåværende situasjon, eller 11 voice 11 og derfor at et slikt skille 
skulle være av underordnet betydning. 
TABELL l. .8 
Ansattes vurdering av spørsnålet o ~ d e er tilst re~keli5 :ned på avgjPrelser 
so~ gj~lder driften av hele !i3keridirektoratec. 
Ali SATTE it EP RES E:IT ANT ENE 
UTEN VERV TILLITS VALGTE !REPR.?Ort LEDELSEN 
JA, er tilstrek-
k elig :ned 35 (27%) 3 ( 23%) 11 ( 84%) 
NEI, er i kke t il-
st rekkelig med 50 ()8%) 10 ( 77%) 1 ( 8%) 
PASSIVE 45 (35 ~ ) 0 ( - ) 1 ( Sd ' ~I 
N=1 00% 1.30 13 13 
Svarfordelingen er på mange måter "klassisk". Tilfredsheten me d 
ansattes medbestemmelse blant representantene for ledelsen står 
i sterk kontrast til de tillitsvalgtes og de a~sattes. Tabellen 
gir ikke grunnlag for å hevde at flere enn 27% av ansatte uten 
verv er fornøyd med medbestemmelsen. Forutsetter en imidlertid 
at de passive oppfatter spørsmålet å dreie seg om de formelle 
grensene for ansattes medbestemmelse er for snevre eller ikke, 
så vil det være naturlig at en del ansatte uten verv ikke kan 
ta stilling til spørsmålet: Det er for eksperbetont. Noen av 
disse passive kan antas å ha et subjektivt behov for medbestem-
melse og derfor et objektivt behov for å inngå i et tillits -
forhold til de personalpolitiske ekspertene (tillitsvalgte). 
Passiviteten til de som også har et subjektivt behov for å inngå 
i et slikt tillitsforhold kan forklares ut fra et forutgående 
rasjonelt valg mellom å engasjere seg i ting de synes de bør ha 
greie på og ting de synes de heller burde overlate til eksper-
tene å ordne på vegne av dem. Under disse forutsetningene kan de i 
være rimelig å tolke Tabell 4 .8 dit hen at d e tillitsvalgtes 
meget betydelige misnø ye med omfanget av de ansattes medbestem -
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melse egentlig deles med en andel ansatte uten verv som kan 
være større enn 38% (men mindre enn 73%). Men dette er spekula-
sjon. Vi har ikke grunnlag for å hevde at flere enn 38% av 
a nsatte uten verv opplever misnøye med ansattes medinnflytelse. 
Denne oppfatningen er meget mer utbr~dt blant tillitsvalgte~ 
: ·AEELL ~.9 
Om da ansattes representan~er burde ~Att mer i ai i SU og A~U. Inda~s. 
A!iSATTE ~EPR.Esz~;TALIT::::·IE 
UTEN VERV TILLITSVALGT2 RE??..FO P. L:S!i.C::LSE~; 
Meget lier a. si 11 ( a~' PI 4 (J1 % i 2 ( 1 5:.! ) 
Litt i!lar å si 39 (30 %) 6 ( 46%) 7 ( 54;; ) 
Ikke mer å si 10 I 0% ) 2 ( I;% ) ( 23%) \ 
Passive 70 ( 54%) 1 ( 8%) ( .s : j 
11= 100% 130 13 13 
Vi ville gjerne knytte spørsmålet om ansattes innflytelse til 
bestemte fora for medbestemmelse og også få konkretisert de 
ansattes forventninger til særavtalen. Vi var bl.a. interessert 
i å vite om respondentene mente at de ansatte burde ha fått mer 
innflytelse i Samarbeidsutvalget (SU) og Arbeidsmiljøutvalget 
I 
' (AMU) ved at disse organene hadde fått utvidet saksområde og/ 
eller økt beslutningsmyndighet i en del saker1 4). Utvidet saks-
område og økt beslutningsmyndighet for ansatte er to aspekter 
ved økt medbestemmelse for ansatte. Svarfordelingen fo r disse 
fir e spørsmå l ene viste betydelig positiv og signifikant sam-
variasjon. Spørsmålene ble derfor omarbeidet til ett mål for 
ønske om medinnflytelse i SU/AMU til en indeks for holdninger tj 
medinnflytelse i SU/AMU blant ansatte uten verv (Tabell 4.9). 
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Svært få av respondentene er negative til a t ansatt e kunne fått 
mer innflytelse i SU og AMU. For representantene for ledelsen 
har kanskje denne lave andel sammenheng med at endringer kunne 
funnet sted uten at ledelsens styringsrett dermed skulle blitt 
innskrenket. 
Ove r halvparten av ansatt e uten verv vet ikke hva de skal svare 
eller finner det ikke meningsfyllt å svare i det hele tatt . 
. I den grad det førstnevnte er tilfelle har de dårlig greie på 
hva SU og AMU driver med, eller hva disse organene kan gjøre 
for dem . En kan kanskje si at de har en "desinformert" avstand 
til SU og AMU. I den grad respondent e ne ikke finner det menings-
fyllt å besvare spørsmålene er det trolig a t de har en mer 
"informert" avstand til SU og AMU: llDet spiller ingen rolle 
I 




umulig for oss å bedømme i hvilken utstrekning disse to tolk-
ningene er realistiske. Det en kan si er at det var betydelig 
avstand mellom omlag halvparten av respondentene og SU/AMU . 
Det samme er ikke tilfelle mht. Ansettelsesrådet. Respondentene 
ble spurt om de generelt burde fått mer å si, om organisasjonene 
burde trekkes inn på et tidligere stadium i ansettelsessaker 
enn i dag og hvorvidt de ansattes representanter burde . ha fler -
tall i rådet (for sistnevnte spørsmål kunne de også krysse av 
for svaralternativet fllike mange fra arbeidstakersiden som fra 
arbeidsgiversidenu hvilket er en forbedring sett fra de ansattes 
synsvinkel). Svarfordelingen til disse tre spørsmålene viser 
sterk positv samvariasjon. De ble omarbeidet til ett mål på, 
eller indeks for, ønske om medinnflytelse i Ansettelsesrådet 
blant ansatte uten verv (Tabell 4.10). 
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Oa de ansa~tes ~epresentante~ bu~de få ~er å si i Ans€~telseeråået . 
( ir..deks) 
~l er :.nnflyr.else 
?ass i ve 
All SATTE 
UT:::! VERV 
75 ( 58%) 
36 \28~) 
19 ( 15% ) 
TIL~~7S VALGTE 
11 ( 85% J 1 ( 3%) 
1 ( 8%) 
1 ( 8%) 1 \ 8%) 
13 1 3 
Ansatte uten verv gå r ikke så langt som de tillitsvalgte mht . 
mer innflytelse for de ansatte . Likevel er dobbelt så mange 
blant ansatte uten verv for økt innflytelse i Ansettelsesrådet 
! som for det motsatte. Nest en alle ansatte uten verv tok her 
! 
r stilling til spørsmålene i indeksen. Sammenliknes den med tabel-
lene ovenfor synes derfor interessen for personalpolitiske spØrf 
mål å være selektiv. Trolig er det da mindre fruktbart å 
skille mellom de passive og de aktive som om det skulle dreie 
seg om to klart avtegnete, inerte grupper: Den enkelte ansatte 
er aktiv i noen personalsaker og passiv i andre (cf.Verba and 
Nie,1972,kap.4 og 5; March and Olsen,1979,kap.3; Olsen,1983, 
s.17; Dahl,1961; Eckstein,1960; Lowi,1964; Kjellberg,1975). 
Et hovedinntrykk er da at ansatte uten verv og tillitsvalgte 
på den ene side og representantene for ledelsen på den ·andre 
står nokså steilt mot hverandre i dette spørsmålet.Andelen nega-
tive blant ansatte uten verv er likevel ikke ubetydelig. 
Ser en tilbake til forrige spørsmål kan en få det inntrykk at 
der hvor de ansatte bryr seg om mer innflytelse der står repre-
\ 1sentantene for ledelsen steilt imot. 
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Det faktum at "høyere lønn" hyppigst rangeres som meget viktig 
passer godt overens med at ansatte uten verv var mer tilbøye lig 
til å ta stilling til spørsmålet om mer innflytelse i Ansette-
sesrådet enn i Samarbeids- og Arbeidsmiljøutvalget. 
T . \3ELL L11 
~ang ering av personalsake!" etter andel i : blan~ ~n sat~a uten v erv sec gir 
de ulike spesifiserte sakene høyeste priorit e~. S=1JO. 
1. Høyere lønn 33% 
2. Fleksitid 25% 
3. Mer interessant arbeide 22% 
4. Sedre personalutdanning 20% 
5. Lavere pensjonsalder 1 5% 
6. Likelør.nsprinsippet 14% 
6. Mer lik innflytelse 14% 
8. Ko!"tere arbeidstid 13% 
9. Beci::-e a.rbeicis:nilj ø 12% 
9. Mindre stresset arbeide 12% 
I maktutredningens sluttrapport skilles det mel lom to hovedmotiv 
for folks medlemstilknytning til organisasjoner; organisasjonen 
som sosialt instrument og som et sted å være (NOU 1982:3,s.117). 
Trolig vurderer ansatte i direktoratet sin medlemstilknytning ut 
fra et syn på tjenestemannsorganisasjonene som sosiale instru-
menter. Men hvor den utvidete medbestemmelsen sikter mot å gi 
økt trivsel, arbeidsglede etc. ser de ansatte snarere medlems-
skapet som et middel til å oppnå materielle, økonomisk e goder. 
En konsekvens av dette er at i den grad de tillitsvalgte klarer 
å skaffe tilveie materielle goder for organisasjonsmedlemmene 
åpnes det for at den utvidete medbestemmelsen orienteres mer mot 
lønnsspørsmål ("primary" incentive) enn mot å utvikle økt trivsel 
arbeidsglede etc. og for at organisasjonslederskapet i saker som 
ikke er primære for organisasjonsmedlemmene kan opptre mer egen-
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rådig ( cf. Wilson,1973). Immatrielle goder synes ikke primære fo 
medlemmene og en kan da fors åv idt ikke slutte at så lenge de opp 
rettholder medlemsskapet så har de derfor nødvendigvis "demo..;. 
kratisk" kontroll over de tillitsvalgte . 
Vi formulerte i påstandsform en del generelle konsekvenser av 
særavtalen for personalet. Respondentene skulle vurde r e sann -
synligheten for at disse inntreffer. Svarfordelingen mellom de 
tre målgruppene ansatte uten verv, tillitsvalgte og represen-
tanter for ledelsen viste betydelig positiv samvariasjon fra den 
ene påstand til den annen . Vi laget en indeks for grad av posi -
tive/negative forventninge r til særavtalen på grunnlag av disse 
påstandene (Tabell 4 . 12) • 
. TABELL L 12 
' Forventningene til særavtalen. 




(6 forventninger _") 26 (20%) 
Noen oositive 
(1 5) ( 29%) for•r entninger - 38 
Ingen positi'Te 
fo rventninge r 4 ( 3%) 
Passive 62 (!.8%) 
N=100% 130 
REPRESE!ITANTEllE 
TILLITSVALGTE REPR.FOR LEDELSEN 
5 (39:0 1 ( 8%) 
6 ( 46%) 10 ( 77%) 
0 ( - ) 1 ( 3' ' •I 
2 (1 5%) 1 ( 8% ) 
13 13 
Det er slående at store deler av ansatte uten verv ikke kan 
eller vil ta stilling til mulige positive/negat ive konsekvenser 
av særavtalen. Det kan være rimelig å tolke dette som et utslag 
av at vurderingene de ble bedt om å foreta var nokså komplekse 
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og krevende . Spørsmålene er kan skje av den type de velger å la 
sine tillitsvalgte, "ekspertene", vurdere. På den annen side 
hadd e de i kk e fått a nledning til å sette seg inn i særavialens 
beste mm elser i det hele tatt før vår undersøkelse s t artet (da 
den ble mangfoldiggjort og distribuert etter å ha foreligget et 
halvt å r). I del 4.1 framgikk det at svært få av de ansatte o gså 
va r forn øyd med informasjonen omkring særavtalen. Meninger om 
dette spørsmålet var imidlertid sterkt knyttet til meninger om 
hvi lke kunnskaper de hadde til personalsaker generelt og det er 
derfo r tvilsomt om kunnskapene om særavtalens b e~temmelser v ille 
blitt særlig bedre om den hadde fått virke noe lengre f ø r vår 
undersøkelse startet. 
Sammenliknes antall ansatte uten verv som l/iYr stilling til en 
eller flere av påstandene (68 personer) med tilsvarende tall for 
de tillitsvalgte (11 personer), finner en at disse fordeler seg 
svært likt på de tre svarverdiene. Den høye andelen passive kan 
forklares ut fra skepsis eller andre former for avstand til 
tjenestemannsorganisasjonene. De passive kunne f.eks. se det sli: 
at medbestemmelsen filtreres bort av de tillitsvalgte og /e ller 
v~re indifferente overfor avtalen. Vi stilte et spørsmål for å 
se etter en slik sammenheng. Spørsmålet ble vurdert mo~ indeksen 
for forventninger til særavtalen (Tabell 4.13). 
Svært få ansatte er enig i at det idag er ingen tjeneste manns-
organisasjon i direkt ora t et som virkelig tar seg av de ansattes 
interesser (8% ), mens omlag halvparten er uenige i en slik på-
stand (46%). Det er likevel slående at så mange som 34% ikke vil 
(kan) ta stilling til et spørsmål som klart går på deres tillits 
forhold til organisasjonene. 
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TABELL L . 1 3 
Forventninger til sær a vtalen (indeks) etter en indikator på 
ho ldning til nytten ved o r gan i se r ing fo r å f remme sine inte re sse r. 
fiAi'l GE NOEN INGEN PASSIVE 
POSITIVE POSITIVE POSITIVE 
FORVENT- :'OR VENT- FORVENT-
NINGER NINGER. NINGER 
Sr De enig/uenig i at 
d e t er idag ingen o r g a-
nisasjo n so m vi r ke lig 
tar se g av interessene 
til folk s om Dem i 
Fiskeridirektoratet? 
-enig ( 8%) 18 36 0 46 
-både enig / uenig ( 12%) 27 20 0 53 
-uenig (46% ) 30 35 5 30 
-passive (34% ) 5 23 2 71 
N=100% 130 







De som mener at ingen av organisasjonene idag virkelig tar seg 
av de ansattes interesser 52,K de som er passive her (42%) ser 
trolig ikke nytten ved tjenestemannsorganisasjonene som inter-
essefremmende instrument.De kan være desillusjonert eller frem-
medgjorte nok til ikke å ha forventninger om reell medbestemmels· 
Denne holdningen kunne nå arte seg slik at disse respondentene 
helst enten skulle se negative konsekvenser (ingen positive) 
av avtalen og / eller være passive. Fra Tabell 4.13 ser en at 
deler av de ansatte tar ikke stilling til om de har tillit til 
organisasjonene 52,K er passive overfor spørsmål om særavtalens 
konskvenser. Generelt kan en så si at avstand overfor orpanisa-
sjonene henger sammen med holdninger overfor s E2ravtalen. 
Den avstand disse ansatte måtte ha overfor organisasjonene er, 
isolert sett, inkonsistent med de demokratioppfatningene som 
ble skissert ovenfor (kap. 1 .1 og 1.2). En har ikke dekning for 
at disse ansatte i bet yd elig grad venter seg f.eks. økt inn-
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flytelse på egen arbeidssituasjon, bedre arbeidsforhold som vil 
stimulere til større engasjement og forbedring av arbeidsmetoder 
økt innsikt for ansatte og bedre avgjørelser ved at flere sider 
av en sak lettere blir belyst. Dette står i betydelig kontrast 
til de tillitsvalgtes mange positive forventninger. Mens en 
vurdering av implikasjonene av avtalen kan stille for store krav 
til personalpolitisk kunnskap og interesse, kan neppe det samme 
sies om påstanden om at det idag er ingen organisasjon i direk-
toratet som virkelig tar seg av de ansattes interesser. De som 
er passive her er trolig ikke passive til spørsmål om særavtalen 
implikasjoner på grunn av egenskaper ved de spesifiserte konse-
kvensene av avtalen. De er passive selv overfor et enkelt spørs-
mål om tillit. Vi har ikke noe grunnlag for å anta at disse har 
omtrent de samme holdninger som de tillitsvalgte til særavtalen 
Deres mangel på engasjement og deltakelse bryter med forutset-
ningene for reellt personaldemokrati både slik dette oppfattes 
i utredningsarbeidet omkring den utvidete medbestemmelsen og sli 




Holdninger til en del personalsoørsmål blant ulike grpoer 
ansatte uten representasjonsverv i Fiskeridirektoratet. 
De to sosiale bakgrunnsvariablene kjønn og utdanning og tjeneste 
mannsvariablene stillingsnivå og tjenestetid ved verdiene hhv. 
kvinne , g runnskole + 2 år, under saksbehandler~ivå og tjeneste-
tid 3 år og mindre var sterkt assosiert med dårlige kunnskaper 
om personalsake r (Tabe ll 4.5). Med unntak av korteste tjeneste-
tid er disse gruppene også spesielt lite tilbøyelig til å men e 
at ansatte er tilstrekkelig med på avgjørelser i direktoratet 
(Tabel l 4.14). 
TABELL 4 . 14 
Rep resentas jonsscore for sosial bakgrunn , tjenestemannsprofil og organi -
sasjo n sp ro fi l blant de som mener at ansatte er t ils~rekkel 1 ~ w~d nå 
a v g iø r els er i direktoratet (27% )(cf. Tabell 4 . 8) . 
UNDERREPRESEN TERT OVERREPRES2NT E~T 
ALDER 
- under 35 år + 35----1 
- 35 til49 år 13 
- 50 å r Og over 33 
KJØNN 
- kvi nne +40---i 
- mann i----41 
UTDA NNIN G 
- g runnsk. + 2 år + 80 -------1 
- "annen" utd . 26 
- univ . el . høysk .n. i------ 62 
STILLINGSNIVÅ 
-under saksb.n. +31 
- saksbehandl . nivå 33 
TJENESTETID 
- 3 år og mind re 7 
- 4 til 9 år +13 
-10 år og mer 14 
AVDELING 
- adm ini st rasjon 32 
- fiskeriøkonomisk + 100 --------1 
ORG . TILiiØRIGHET 
-FFF 18 
- ?TL +76 ------1 
- AF i------72 
I 
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Det nye he r er at få av de yngste (17 %) , FTL-medlemmene (6%) 
og dem på fiskeriøkonomisk avdeling (ingen) mener det samme. 
~ ep res entasjons core fo r sosial bakg runn, tjenestemannsp r ofil og o r gani -
s a si onsorofi~ bant de s a ~ e r oa s sive Lil snørs~ålet om de ansatte er 
ti l ~trek~:eli ,- :-:: d c5. H·..r ;_; j c-.r e l :.5 e r i :i s Keridirer:toratet. (35;)~cf " '.abe-11 4 . 8) . 
ALDER 
-under 35 år 
- 35 til 49 å r 





- grunnsk . t 2 å r 
- "annen" utd. 
- univ .e l . høysk . n . 
STILLINGSNIVÅ 
- under saksb.n . 
- saksbehandl .n. 
TJC:IESTETID 
- 3 år og mindre 
- 4 til 9 år 



























De yngste og dem med minst utdanning er h els t (o g spes ielt ) 
passive (henho ldsvis 44% og 55%) . Med unntak av ko rte ste tjeneste 
tid er og så alle disse gruppene sterkt underrepresentert blant 
dem som mener at ansatte er tilstrekkelig med på avgjørelse r i 
direktoratet (Tabell 4.14). De yngste, dem med minst ~tdanning og 
\dem på laveste stillingsnivå er samtidig sterk t overrepresentert 
blant dem som er passive til spørsmålet (Tabell 4,14 .1 ) . 
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Fra Tabellene 4.15 og 4.16 ser en at de gruppene som var særlig 
underrepresentert blant dem som mener at ansatte generelt er 
tilstrekkelig med på avgjørelser heller ikke nå uttrykker direkte 
et spesielt sterkt ønske om økt innflytelse i SU og AMU og i 
Ansettelses rådet. De er fortsatt helst (og spesielt) passive 
eller 
0 
unn gar spesielt ofte å markere at ansatte har tilstrekkelig 
innflytelse. 
~o!ininger til 5p~rsmilet o~ ~er i~nfli~el$e i SU og AMU {i~de ks} ettar 
sosial bakgrunn , tje~estamannsprofil og o rganisasjonsprof~l for ansatte 
ut.an verv 
ALJi::R 
-under 35 år 
-35 til 1.9 å::-











-kontorsj .niv. og t 
TJ ENES~!:TID 
-3 år og illind:::-e 
- 1. til 9 år 













TOTAL Ar!SATTE U. 'I . 
TOTAL TILLITSVALGTE 
!OTAL REPR.FOR LED. 
MEGET MER 
I !HffLYT. 




















































































































































noldninger t il spors å l et om de ansatte bør få mer innfl yte lse i 
Ansettelse srådet (in eks) etter sosial bakgrunn, t jene s temannsprofil 
og or gani sasjon sp r of 1 fo r ansatte uten verv . 
MER I KK E MER PASSIVE 
IN!IFLYT ELS.C: INHFLYTELSE :1= 100% 
ALDER 
- under 35 år 
- J5 til 49 å r 
- 50 år og over 
KJØNN 
- kvin ne 
- mann 
UTD ANNI NG 
-grunns k. + 2 år 
-" annen n utd. 
- univ.el.høysk .n. 
STILLINGSNIVÅ 
-under saksb .n. 
- saksbehandl .n. 
-kontors j . nivå og + 
TJENESTETID 
- J år og mindre 
-4 til 9 år 
-10 år og me r 
AVD ELING 











TOTAL AN SATTE U.V. 
TOTAL TILLITSVALGTE 













































































































Den vertikale informasjonsutvekslingen mellom ansatte uten verv 
og tillitsvalgte syntes å være avhengig av av sosiale bakgrunns-
1 trekk og variabelen tjenestetid på en slik måte at jo mer de 
tillitsvalgte avspeilet de ansatte dess mer ko~munikasjon fant 
sted mellom dem (kap .4.1 .2). Det later til at kon gruens mellom 
dem mht . spørsmålet om mer innflytelse for ansatte også kan være 
avhengig av avdeling representantene rekrutteres fra eller at 
representant og representert har felles avdeli~~sbakgrunn : 
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Hovedtyngden av de tillitsvalgte kommer nettopp fra fiskeri-
økonomisk avdeling og størstedelen av FTL-medlemmene er rekrut-
tert fra denne avdelingen. 
TAB ELL /.. . 17 
Forventn~nger til særav talen etter sosial bakbgrunn, 
tjenesteman_sprofil og organisasjonsprofil (indeks). 
ALDER 
-under 35 år 
- 35 til 49 år 













-3 år og mindre 
-4 til 9 år 
-10 år og mer 
AVDELING 











TOTAL ANSATTE U. 1/. 
TOTAL TILLITSVALGTE 
TOTAL REPR.FOR LED. 
PO SITIVE 
FORVENT-


















































































































Spørsmålet om i hvilken grad respondentene venter seg mange gun-
stige virkninger av særavtalen ble vurdert etter deres sosiale 
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bakgrunn , tjenestemannsprofil og organisasjonsprofil (Tabel l4.1 7 
Vi fant at kvinner , de med minst utdanning, de på laveste stil-
lingsnivå, fiskeriøkonomisk avdeling og FFF-medlemmer helst er 
passive. De tre førstnevnte g ruppene utviser samtidig en passivi 
tet som ligger særlig høyt over gjenomsnittet for ansa tt e uten 
verv. De som er spesielt lite passive er samtidig sterkt over -
representert blant de som har store forventninger til særavtalen 
(Tabell 4.17.1), mens kvinner, de med lite utdanning, de under 
saksbehandlernivå, fiskeriøkonomisk avdeling og FFF - medlemmer er 
sterkt overrepresentert blant de som er passive t il spørsmål om 
avtalens konsekvenser (Tabell 4.17.2) . 
TA3ELL 4.17.1 
Representasjonsscore for sosial bakgrunn, tjenestemannsprofil og o r gani-
sasjonsprofil blant de som har oositive fo rventnin ger til særavtalen ( 49%) . 
Ansatte uten verv . 
ALDER 
-under 35 år 
-35 til 49 T> r 





-grunnsk. + 2 år 
-" annen" utd. 
- univ.el . høysk.n. 
STILLINGSNIVÅ 
-under saksbehandl .n. 
-saksbehandlernivå 
TJENESTETID 
- 3 år og mindre 
- 4 til 9 år 



























TA E':::LL l. . 1 7 . 2 
Rep r esentasjonssco re for sosial bakgrunn , tjeneste~anns?rofil og organi-
sa s jonsprofil blan t de s om e r ~ass ivP til s oø r s mål o m sæ r avtale ns 
k on s ek ve ~ser ( 4 8 ~ J . Ansat~e uten verv . 
UNDERRE? RESENT ERT OVERRE?RESENTE RT 
ALDER 
-under 35 år 
- 35 til 49 år +10 





-grunnsk. + 2 å r 67 
-" ann en" utd. 16 
-univ.el. høy sk.n. +19 
STILL IN GSNIVÅ 
-under saksbe handl.n. 37 
-saksbehandlernivå +26 
TJENESTETID 
- 3 år og mindre 7 
-4 til 9 år +17 








Vi undersøkte også hvem som var spesielt passive til påstanden 
om at ingen av organisasjonene i direktoratet virkelig tar seg 
av de ansattes intere~ser for å se om holdningene til påstanden 
varierte med de ansattes sosiale bakgrunn, tjenestemannsprofil 
og organisasjonsprofil. Flere grupper er overrepresentert blant 
de passive (Tabell 4.18). Spesielt gjelder dette ansatte på 
fiskeriøkonomisk avdeling, de med minst utdanning, ansatte på 
laveste stillingsnivå, kvinner og FFF-medlemmer. 
Vi kan ikke se at påstanden forutsetter bet ydelig kunnskap og 
innsikt i personalspørsmål. Det er rimelig å anta at r espon -
dentene ikk e pålegger seg å ha "perfekt" subjektiv kunnskap om 
':'AP?. LL !. . 18 
::tepresentas ons co re 
sasjo n s yrof -'- ~ C.:1 t 
o rganisas jo 50 V:!.!"' 
tisk'?rid:!.re ta r tet 
ALDER 
- under 35 år 
- 35 til 49 å r 





- grunnsk . + 2 å r 
- "annen" utd. 
- univ.el . hoysk .n. 
STILLINGS:nvA 
- under saksbe handl.n . 
- saksbehandle r nivå 
TJSN2STETID 
- 3 år og mi nd re 
- 4til9år 
- 10 år og ;:i er 
AVDELING 
- administrasjon 
- fiskeriøko nomisk 





o sosial ba~s r un~ . tje~este~annsprofil og o r bani -
om e r oa s siv til spø r smale~ om det i dag e~ ingen 
l - ta ~ ~e~ av de a nsattes inte~esso~ i 




















organisasjonenes disposisjoner før de er villig til å rapportere 
om tillit/mistillit. De som er passive til påstanden artikulerer 
ingen mening og det er svært problematisk å tillegge dem tillit/ 
mistillit . Ut fra ovennevnte antakelse er det ikke særlig 
sannsynlig at disse passive ''egentlig" opplever å ha tillit 
eller mistillit til organisasjonene. Det en imidlertid kan si om 
disse passive er at deres forhold til organisasjonene preges av 
avstand (om enn ikke av avstandstaken). De passive kan neppe 
sies å være særlig sterkt knyttet til organisasjonene. 
Et annet mål på hvor sterkt ulike grupper ansatte er knyttet til 
de tre tjenestemannsorganisasjonene kan være hvilke oppfatninger 
107 -
de har mht . hvor stor innflytelse de ulike organisasjonene i 
direktoratet bø r ha (NOU 1982:3,s.116). Tabell 4 .1 9 vise r hvor-
dan ulike grupper ansatte stiller seg til dette spørsmålet . 
De som svarer at organisasjonene har passelig innflytelse kan 
mene passelig liten eller stor. Vi undersøkte også hvordan de 
organisasjonsmedlemmene som svarte passelig vurderte sine orga -
TABELL 4, 19 
Holdninge r til spø r smålet om de ulike tjenestemannsor;anisasjo~e~e burde få 
endret sin innflytelse i direktoratet etter sosial ba~grunn, ~je~es~emanns­
profil og organisasjonsprofil . 
?FF FT L 
Min - Pas-
ALDER 
-adm. 14 21 18 48 25 18 9 48 11 i6 3 69 
-fiske /f . 0 27 9 64 9 27 0 64 0 32 0 68 
rkval.k. 11 11 0 78 22 11 0 67 0 6 6 88 
-f.økon . 19 5 14 62 33 5 14 48 7 17 5 71 
1-s. lab . 30 30 30 40 30 40 1 0 0 50 
- tekn. 31 <1 
ORG . /U ORG 
- uorg. 
- FFF 24 53 10 24 10 9 2 65 
- FTL 0 56 72 0 0 28 11 1.: 6 69 
- AF 0 37 47 21 26 , .., "' 18 
i : "'1 
TOTAL 12 11 L. 55 23 17 9 51 12 i " ri 7 -










~ "'\ ,.., 
I " I' 
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nisasjoners innflytelse i absolutt forstand og fant at disse 
helst mente at deres organisasjoner hadde passelig s t or innfly-
telse. 
Fra Tabell 4.19 ser en at mange er passive. Det er imidlertid 
også betydelige variasjoner i passivitet mellom de ulike 
gruppene. Variablene kjønn, utdanning og stillingsnivå fanger 
opp det meste av denne variasjonen. Kvinner, de med minst ut-
danning og de på laveste stillingsnivå er spesielt passive, men~ 
menn , de med mest utdanning og de på middelshøyt stillingsnivå 
(saksbehandlernivå) er spesielt lite passive . 
Blant disse (seks) gruppene er andelen som identifiserer seg 
svakt med FFF ikke lavere enn 64% (menn) . Kvinner identifiserer 
seg særlig svakt med de to andre organisasjonene. De med minst 
utdanning og de på laveste stillingsnivå er særlig svakt knyt-
tet til AF. Den laveste andel for svak identifikasjon blant 
disse tre gruppene er 55% (de med minst utdanning/FTL). 
Et hovedinntrykk så langt er at et mindretall blant de ansatte 
er sterkt knyttet til de tre tjenestemannsorganisasjonene. Et 
klrt flertall har et avstandspreget forhold til organisasjonene. 
Dette synes spesielt å gjelde kvinner, de med minst utdanning o~ 
personer på laveste stillingsnivå. 
Det mest interessante med Tabell 4.19 er kanskje likevel at en 
får et inntrykk av hvor sterkt organisasjonsmedlemmene identi-
fiserer seg med sin egen organisasjon. En ser da at hele 72% av 
FTL - medlemmene mener at deres organisasjon bør få mer å si i 
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direktoratet. Disse medlemmene er etter alt å dømme sterkt knyt-
tet til sin organisasjon. Det samme synes ikke å være tilfelle 
for FFF- og AF-medlemmene. Disse synes å ha betydelig avstand 
til sine organisasjoner. Mens svært få u t trykker dette ved 
å hevde at deres organisasjoner bør få mindre å si, har et 
flertall det en kanskje kunne kalle en inartikulert avstand til 
sine organisasjoner (hhv. 53% og 61% er passive). Tallene for 
de som oppgir å være uorganisert bør behandles med forsiktighet . 
Likevel er det kanskje et tankekors at ikke flere FFF- og AF-
medlemmer synes å være sterkt identifisert med sine res pe ktive 
organisasjoner enn de som formelt står helt utenfor representa-
sjonssystemet 14). 
' Vi skal oppsummere. Et hovedinntrykk ut fra Tabellene 4.14-16 
er at de tillitsvalgtes misnøye med omfanget av de ansattes 
medbestemmelse deles med FTL-medlemmene, ansatte på fiskeriøko-
nomisk avdeling og kanskje også med kvinner. Forholdet mellom 
de tillitsvalgte og disse gruppene kan være tilfredsstillende 
ut fra en demokratisk forutsetning om at tillitsvalgte og ansat 
skal (bør) ha like holdninger til sentrale personalpolitiske 
spørsmål. Denne betraktningen ommfatter imidlertid altfor få 
grupper av ansatte til at en tilsvarende konklusjo kan trekkes 
for forholdet mellom de tillitsvalgte og ansatte som helhet. 
Kvinner, de med minst utdanning og ansatte på lavere stillings-
nivå er betydelig overrepresentert blant de som er passive til 
spørsmål om særavtalens konsekvenser (Tabell 4.17.2) samtidig 
som at de er betydelig underrepresentert blant de som har mange 
positive forventninger til avtalen (Tabell 4.17.1). Hvis en kun; 
anta at disse passive hadde tillit til at deres representanter 
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kunne ordne mer kompliserte og spesialiser t e personalpolitiske 
0 1 0 d sp ørsma_ pa vegne av em, så kunne det være naturlig å anta at 
disse passiv e har omtrent de samme holdninger t il sentrale per-
sonalpolitiske spørsmål som de tillitsvalgte. Ut fra Tabellene 
4.13, 4.18 og 4.19 later det imidlertid ikke til å være grunn-
lag for slike antakelser. Det er meget probl e matisk å lese till : 
til representantene ut av den betyd e l i ge passiviteten til ansat i 
uten verv. De passive man gler engasjement i personalsaker og 
synes å være svakt identifisert med alle organisasjonene. Det 
synes derfor ikke å være grunnlag for å hevde at disse passive 
ser seg tjent med særa vtalen i samme grad som d e tilli t svalgte. 
Flere er svakt identifisert med organisasjonene enn de som er 
~assive til spørsmål om særavtalens implikasjoner. Denne betyde-
lige avstand samt det faktum at mange grupper av ansatte ikke 
kan sies å dele de tillitsvalgtes holdning til sentrale personal 
spørsmål gir grunnlag for berettiget tvil om forutsetningene for 
personaldem?krati i de betydninger vi gjorde rede for i kap.1 
er tilfredsstilt i Fiskeridirektoratet. 
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4.3 Kontakt og aktivitet i personalspørsmål. 
En viktig del av begrunnelsen for en avtale om u tv idet med -
bestemmelse var at den skulle bidra til å øke de ansattes triv -
-
sel, deltakelse og følelse av å bety noe posi t ivt for den offent · 
lige etat de var ansatt i. Reell medbestemmelse skulle være 
av h engig av at de ansatte ville engasjere seg eller være aktiv 
i personalpolitiske spørsmål. Dette innebærer bl.a . at de ansatt < 
deltar i valg av personalrepresentanter og generelt tar kontakt 
med andre ansatte i slike spørsmål . Spesielt viktig skulle det 
være at de ansatte har god kontakt med sine representanter. En 
skulle derfor vente at tillitsvalgte er relati v t viktige disku -
sjonspartnere for de ansatte i personalpolitis k e spørsmål. 
4,3 . 1 Presentasion av variablene . 
Vi spurte ansatte uten verv om det var sannsynlig at de kom til 
å delta i valg av personalrepresentanter. Vi understreket at 
en slik representant skull e forhandle med, drøfte med og få 
informasjon fra ledelsen i direktoratet. Fra Tabell 4.20 ser 
en at bare 42% finner det i det min~te sannsynlig at de kommer 
til å delta i valg av personalrepresentanter. 
T.l.BELL 4.20 
~Er de t sannsynlig at De kom~er til å delta : valg ~v =e~sonal~~or~­
sentante~ i Deres organisasjoner, der represe~tantan skal f0rhandle ceå, 
drøi~e med elle r fl infor~asjon fra ledelsen i direktora~et?" 
AllSATTE UTE!l VERV 
JA 55 ( 42%) 
~!EI 65 ( 50~ ) 
PASSIVE 10 ( 8~) 
11=100$ 1JO 
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Vi var o g så interessert i å se o m de ansa t te er v illige til å 
engasjere seg på andre måter enn å av g i ste mm e på personal -
representanter. De ansa t te b le spurt om de noeng a ng h adde f o re-
slått en sak til behandling i Samarbeidsutvalge~ eller Arb e ids-
miljøutvalget. En ser fra Tabell 4.21 at svær t få ansatte 
uten verv h adde forsø k t å påvirke s akslisten i disse o r ganene. 
Tabellene 4 .9 og 4.15 viste at 38 % av de ansatte , 48 % av dem 
med middelshøy utdanning, 50% av dem på saksbehandlernivå, 53% 
av dem med lengst tjenestetid og 56% av FTL-medlernmene mente at 
disse organene burde fått utvidet beslutningsmyndighet og/ell e r 
saksområ de. Det er derfor rimelig å anta at betydelig flere enn 
10% var motivert for å påvirke sak slisten i disse organene. 
Mens ansatte ikke var mindre interessert i å påvirke sakslisten 
i SU/AMU enn å delta i valg på personalrepresentanter, var langt 
færre villige til å gjøre dette siste. Det later derfor til å 
0 
kreve større engasjement a stille forslag til medbestemmelses-
organ i direktoratet enn å delta i valg på representanter. 
TABELL I.. 21 
"Har De noengang foreslått en sak t il behandling i SU/ AMU?" 
A!ISATTE UTE:I VER.V 
JA 13 ( 10%) 
NEI 111 (85%) 
?ASSIVE 6 ( 6%) 
N=100% 130 
Vi spurte ansatte uten verv om de fant det sannsynlig at de k om 
til å kontakte personalrepresentantene vedrørende saker som det 
tilligger disse å forhandle om, dr øfte eller få informasjon om. 
Representantene ble spurt om de hadde tatt kontakt med de ansat t 
forut for og på grunn av møter i utvalg o g r å d. 
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Fra Tabellene 4.22 og 4.22.1 ser en at nokså få respondenter er 
passive overfor spørsmålene. Nokså mange ansatte er imidlertid 
passive overfor de tillitsvalgte. Sannsynligheten for at kontak 
med ansatte uten verv initieres av de tillitsvalgte er høy ere 
enn sannsynligheten for at kontakt mellom disse gruppene ini 
tieres av ansatte uten verv. Denne forskjellen i kontakttilbøye 
lighet ville trolig vært større dersom spørsmålet til de tillit 
valgte ikke hadde begrenset dem til å vurdere tiden rett forut 
for møter i utvalg og råd. 
For å få et inntrykk av kontaktmønsteret til ansatte uten verv 
spurte vi om hvor ofte de i 1980-81 hadde diskutert medbestem-
melsesspørsmål med kolleger/arbeidskamerater, overordnete , sine 
representanter, medlemmer av AMU og Forhandlingsutvalget (for 
særavtalen). En frekvensfordeling for dette spørsmålet er 
TABELL l.. 22 
"Er det sannsynlig at De kommer til l kontakt e pe r sona lre resentanten e 
vedrørende saker det tilligger representanten e a for~andle om , drøft e 
eller fA informasjon om? 11 
ANS ATTE UTEN VERV 
JA 55 (42%) 
NEI 60 (46%) 
PASSIVE 15 (12%) 
N=100% 130 
TABELL 1..22.1 
"Har De hatt kontakt med de ansatte forut 
og pga. møt er i utvalg og rid?" 
TILLITSVALGTE REPRESENTA NTER FOR 
JA 8 (62%) 6 (46%) 
NEI 3 (23%) 3 (23 %) 
PASSIVE 2 ( 1 5%) 4 (31%) 
N=100% 1 3 1 3 
LEDELSEN 
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framstilt i Tabell 4.23. En ser at for ansatte uten ve rv er 
kolleger/arbeidskamerater klart mest aktuelle for samtaler i 
sp ørsmål om medbestemmelse. Det er noe overraskende at for 
ansatte uten verv er overordnete minst like attraktive for 
slike formål som de tillitsvalgte. 
"Når vi ser p~ Deres kontakte r under ett, hvor ofte vil De anslå at De i 
1980-81 har diskutert medbest em melsesspørsmål med kollege r /arbeidskamerat er, 
ov erordnete, Deres representant, medlemme r av Arbeidsmiljøutvalget og av 
Forhandlingsutvalget?" 
ANSATTE UTEN VERV 
Ofte ~loen få Aldri Passi ·;e N=100% 
:;::an!!e r 
Koll~ger/ 
i30 arbeidskamerate r 31 41 19 9 
Overordnete 13 26 34 27 130 
Deres personal-
representant 9 26 39 26 130 
Medlemmer av 
Arbeidsmiljøutvalget 3 8 55 35 130 
Medlemmer av 
Forhandlingsutvalget 3 9 55 33 130 
Tidligere var vi inne på at ansatte uten verv var spesielt lite 
passive til spørsmålet om de burde fått mer innflytelse i 
Ansettelsesrådet i forhold til et tilsvarende spørsmål . om SU/AMl 
og også til våre påstander om særavtalens mulige konsekvenser. 
Vi fant det derfor interessant å undersøke hvor hyppig kontakt 
med den personalrepresentanten som representerte dem i Ansettel-
sesrådet var blant ansatte uten verv. Tabell 4 . 24 viser dette. 
En ser at passiviteten til spørsmål vedr. Ansettelsesrådet fort-
satt er bemerkelsesverdig liten. Her er det imidlertid mer 
interessant at så mange ansatte er så passive overfor sine 
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representanter til An settelsesrådet (72-5%). 
T~BELL 4 . 24 
"Har De noengang deltatt i en diskusion (f .eks. pi et faglig møte) med 
oe r sonal re o r esentanten(e) i Ansettelsen r ådet om hvilke kriterier som 
skal legges til grunn i ansettelsessaker?" 
ANSATTE UTEN VERV 
JA 32 (25%) 
NE I 94 ( 72%) 
PASSIVE 4 ( 3%) 
N=100% 130 
Tabell 4.10 viste at 58% av ansatte uten verv stilte seg posi-
tive til å få mer innflytelse i dette organet mens 28% var imot 
en slik endring. På denne bakgrunn var det kanskje naturlig å 
I vente at personalrepresentantene i Ansettelsesrådet skulle være 
; noe mer attraktive mht. slik kontakt for de ansatte. Som det er 
I \ kan vi konstatere at slik kontakt forsåvidt er foretrukket fram -
for kontakt med medlemmer av AMU og Forhandlingsutvalget men 
ikke at den er særlig betydelig. Av kontakttypene rangerer den 
langt bak (nr.7). 
Vi skal gi en oversikt over de ulike handlingsalternativene, 
eller kontakt/aktivitet mulighetene for ansatte i direktoratet. 
;De er ordnet etter den relative frekvens for b~kreftende svar 
li hvert enkelt tilfelle. 
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a) (72%) Ansatte tar kontakt med kolleger/arbeidskamerater. 
b) (62%) Tillitsvalgte kontakte r ansatte uten ve rv. 
c) (46 %) Representanter for ledelsen kontakter de ansatte. 
d) (42%) Ansatte deltar i valg på personalrepresentanter. 
e) (39%) Ansatte uten verv kontakter overordnete. 
f) (35%) Ansatte uten verv kontakter tillitsvalgte generelt. 
g) (25%) Ansatte ute verv kontakter sin repr. til Ansettelsesråde~ 
h) (12 %) Ansatte uten verv kontakter medl. av Forhandlingsutv. 
i) (11 %) Ansatte uten verv kontakter medl. av AMU. 
j) (10%) Ansatte uten verv stiller formelle forslag til råd og ut~ 
Begrepet "engasjement" har vært brukt nokså uproblematisk hittil. 
Vi finner det rimelig å anta at den grad av engasjement et gitt 
handlingsalternativ forutsetter er (lineært) proporsjonal med 
sannsynligheten for at handlingsalternativet skal velges og at 
sannsynligheten for dette er gitt ved den relative frekvens for 
et bekreftende svar . Ordningen av handlingsalternativ ovenfor 
viser derfor avtakende engasjement fra a til j og at f.eks. det 
å stille forslag til råd og utvalg forutsetter omlag sju ganger 
så sterkt engasjement som det å ta kontakt med ko lleger/arbeids-
kamerater. En slik bruk av begrepet engasjement ligger implisitt 
i drøftingen hittil. 
Vi antar at de ansatte handler, eller velger, intendert rasjo-
nelt melom ulike handlingsalternativ (bl .a. de som er ordnet 
ovenfor). Vi finner derfor grunn til å poengtere at en ikke 
må sette likhetst~gn mellom ansattes engasjement i og interesse 
for medbestemmelsessaker. Interesse for utvidet medbestemmelse 
kan være større enn det de ansattes engasjement i personalsaker 
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skulle tilsi. De ansatte velger ikke bare mellom ulike personal-
politiske spø r smål, men også mellom slike og andre oppmer ks om-
hetskrevende oppgaver i og utenfor arbeidstiden. Vi har ikke 
problemer med å se at de ansatte vurderer i hvilken utstrekning 
ulike personalpolitiske aktiviteter fortrenger de pålagte 
arbeidsoppgavene. Fortrengte arbeidsoppgaver er noen av med-
bestemmelsens alternativ-kostnader 15 ). Er slike kostnader høye, 
så kan en si at mulighetene for reell medbestemmelse i betydeli ~ 
grad er beskåret i direktoratet. I prinsippet kan en derfor godi 
tenke seg at tilbøyeligheten til å engasjere seg i de ulike 
kontakt/aktivitet -al ternativ som er ordnet ovenfor kan øke fra 
a til j (alternativ - kostnadene minker fra a til j). 
Ut fra en slik tankegang følger det f.eks. ikke bare at mål -
settingen om utvidet medbestemmelse ikke kan realiseres uten at 
den settes i sammenheng med egnete opplæringstiltak, arbeids-
organiseringen og informasjonssystemene i direktoratet (kap. 
1.1.2). Det følger også at disse virkemidlene må settes i sam-
menheng med hverandre. Satser en f.eks. ensidig på opplærings-
tiltak (kurs etc.) kan en ikke uten videre vente øktengasje-
ment og deltakelse av de ansatte. En kan like gjerne finne at 
flere opplæringstiltak paradoksalt fører til mind re samlet 
engasjement og .deltakelse og/eller at flere blir passive i 
personalspørsmål: Når deltakelse koples til opplæringstiltak 
spres riktignok personalpolitisk innsikt i direktoratet, men 
den kompa rative fordel (nyvunnen kunnskap og innsikt) til de 
nye "ekspertene" kan føre til at de som ikke kan eller vi l 
engasjere seg så sterkt som f.eks. kursdeltakel se forutsetter 
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(for dem) i sterkere grad vil oppleve å bli akterutseilt i 
personalspørsmål. En naturlig reaksjon kunne være å la seg oppt ~ 
mindre av slike spørsmål og heller engasjere seg i saker der 
de har større komparativ fordel (cf. Soedersten,1970; Brown,196 : 
kap . 9-10; Hilgard and Atkinson ,1 967,kap . 6). 
Vi har nå sett hvordan ansatte uten verv og tillitsvalgte vur -
derer en del foreslåtte handlingsalternativ. Ansatte uten verv 
aktiviseres helst overfor kolleger/arbeids kamerater og i svært 
liten grad på den måte at de stiller forslag til råd og utvalg 
i direktoratet. Dette kan tyde på at de ansatte ikke er best 
tjent med medbestemmelse gjenom de formelle representasjons-
ordningene . Det ble satset på organisasjonsoppnevning av ansatt , 
representanter ut fra en tankegang om at staten ikke kunne føre 
en personal~olitikk som strider mot flertallet av organisa-
sjonenes interesser. Ut fra ovennevnte observasjon kan en imid-
lertid stille spørsmål om en burde basere seg mindre på med-
bestemmelse gjenom formelle representasjonsordninger for å unn51 
å føre en personalpolitikk som strider mot flertallet av de an-
sattes interesser. 
Mang e tillitsvalgte oppgi r at de tar kontakt med de ansatte 
foran møter i utvalg og råd (Tabell 4.22.1). Få tillitsvalgte 
anser imidlertid ansatte uten verv som viktige kilder for infor 
masjon og kunnskap i personalsaker (Tabell 4.3). Informasjons-
strømmene mellom disse gruppene syntes i det hele tatt å være 
svak. Det er derfor vanskelig å se at den kontakt som de tillit 
valgte tar med de ansatte har betydning ut fra den informasjon 
som måtte utveksles. Under den forutsetning at de tillitsvalgte 
ikke svarer normativt er det derfor trolig at denne kontakten 
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bedre kan forklares ut fra teorier om legitimerende atferd (her 
f"1 
subsumeres en eller annen form for systematisk oppbygging av 
tillit til de tillitsvalgte) eller om rituell atferd. Det er 
likevel vanskelig å se at denne kontakten har de substansielle 
forutsetninger en må stille ut fra det demokratisyn som er fra-
herskende i utredningsarbeidet omkring den utvidete medbestem-
mel sen. 
Minst 35% av ansatte uten verv ønsker generelt å engasjere seg 
i "vertikal" kontakt 16 ). En kan gå ut fra at de ansattes ønske 
om å engasjere seg er motivert ut fra et ønske om å øve med-
bestemmelse. Vi vet imidlertid ikke noe om på hvilken måte de 
ser at de kan øve medinnflytelse ved å ta kontakt med de tillit 
valgte. Forutsetter en at vil øve medbestemmelse ved å få infor 
masjon og kunnskap fra de tillitsvalgte, kan en ut fra det gene 
relle demokratisynet vente en viss paritet mellom ønske om del-
takelse (uttrykt ved at de tar kontakt med de tillitsvalgte) og 
forutsetninger for at deltakelsen kan bli reell (de får informa 
sjon og kunnskap). Andelen ansatte uten verv som har gode kunn-
skaper om personalsaker er betydelig lavere enn den andelen som 
ønsker å engasjere seg . Dette kan tyde på at deres ønske om 
deltakelse frustreres i kontakten med de tillitsvalgte. I 
0 
sa 
fall har ikke kontakten mellom disse gruppene den kvalitet en m 
forutsette ut fra det generelle demokratisynet eller det demo -
kratisynet som er framherskende i utredningsarbeidet omkring 
den utvidete medbestemmelsen. 
1 Forutsetter en imidlertid at de 35% av ansatte uten verv som 
i 
'. oppsøker de tillitsvalgte ønsker å øve medinnflytelse ved å 
1
bygge opp tillitsforholdet til de tillitsvalgte, eller at de 
- 120 -
i det minste søker å verne om medbestemmelsen ved å kontrollere 
hvilket tillitsforhold de kan ha til repre sentantene, så ville 
dette isolert sett vært tilfredsstillende ut fra det generelle 
demokratisynet . Kan en så anta at de resterende 65% sikrer seg 
i 
et tillitsforhold til representantene på andre måter enn å ta 
kontakt med dem? 
Som nevnt tar 62% av de tillitsvalgte (8 personer) kontakt med 
de ansatte foran møter i råd og utvalg. Vi har vanskelig for å 
se hvordan det er mulig at disse 8 personene skulle ta kontakt 
med 65% av de ansatte (85 personer) hver gang de skal møte 
. representantene for ledelsen, ikke minst i betraktning av at 
bare 4 tillitsvalgte anser ansatte uten verv som viktige ki.f°der 
for informasjon og kunnskap (Tabell 4.3). Vi finner det derfor 
rimelig å anta at en ikke ubetydelig andel av disse 65% (N=130) 
neppe kan ha fått bygget opp et tilfredsstillende tillitsforhole 
til representantene som kan tilfredsstille et mulig subjektivt 
behov for m~dbestemmBlse p~ basis av den (alternative) kontakt 
de tillitsvalgte tar med dem. 
Det er vanskelig å tallfeste denne andelen. Trolig er den 62-88 ~ 
eller 41-58% av alle ansatte ute nverv (N=130) 17 ). 
Anslaget harmonerer bra med svarfordelingen på indeksen for 
mulige konsekvenser av særavtalen. (Tabell 4.12). 49% av ansatt e 
uten verv fant at avtalen ville få litt eller mange positive 
konsekvenser. Disse kan umulig ha et svært dårlig tillitsforhol1 
til de tillitsvalgte. Vi fant at de passive (48%) alt overveient 
også var passive til selv enkle spørsmål om tillit til organisa 
sjonene og at disse neppe kunne sies å dele de tillitsvalgtes 
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positive forventninger til avtalen (Tabell 4.1J). Sammen me d 
dem som var uttrykt negative til avtalen (J%) utgjør disse en 
andel blant ansatte uten verv som v il li ga e innenfor vårt 
::>b 
anslag på 40-60%. 
Under den forutsetning at de ansatte oppfatter kontakten me d de 
tillitsvalgte som en innfallsport til informasjon og kunnskap o . 
dermed medbestemmelse, fant vi at kontakten mellom dem ikke had 1 
den kvalitet en måtte forutsette ut fra de to demokratisyn vi 
1
har operert med. Under den forutsetning at de ansatte oppfatter 
kontakten med de tillitsvalgte som en potensielt tillitsskapend 
faktor kan en nå si at også ut fra dette kriterium er det meget 
tvilsomt om noen av kontaktformene mellom dem har den kvalitet 
en må forutsette ut fra nevnte demokratisyn. Sannsynligheten 
for at de ansatte vil delta i valg på representanter er såpass 
lav at det er tvilsomt om en ut fra et slikt kriterium kan være 
tilfreds med personaldemokratiet i direktoratet slik en opofatt 
begrepet i ·utredningsarbeidet omkring den utvidete medbestem-
melsen. U~ fra Schattschneiders demokratisyn kan en gå ut fra a 
hvis de ansatte ikke i betydelig grad stiller opp for å velge 
representanter, så er kollektivet ansatte uten verv "semi-
sovereign". En slik konklusjon er 2..V~1engig av h·v·ilken :.18.lestokl{ 
en legger til grunn. Det bør også bemerkes at det er usikkert 
hva en skal anse so m ~n "betydelig" andel. Det en i det minste 
kan si er at den andel ansatte uten verv som ikke delta r i valg 
er innenfor et slikt demokratisyn "semisovereign". 
Gruppen ansatte uten verv har så langt vært drøftet under ett. 
Ved å inndele denne gruppen etter sosial bakgrunn , tjenestemann 
profil og organisasjonsprofil vil vi i neste del se hvordan 
svarfordelingene på de ulike kontakt/aktivitetsvariable henger 
sammen med disse bakgrunnsvariable blant ansatte uten verv. 
4..3.2. 
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Kontakt og aktivitet i person a lsaker blant ulike g ru ooe r 
ansatte uten r e presenta sjonsverv i t ' iskeridire kto ra~et . 
Hvem er det som i størst grad vil unnlate å delta i valg på per-
sonalrepresentanter? De som var passive til påstanden om at inge r 
a v o rganisasjonene virkelig tar seg av de ansattes interesser 
(kap .4.2.1) var klart mer tilbøyelig til å unnlate å delta i val § 
enn de som hadde tatt stilling til pås t anden. Vi fant det derfor 
naturlig å vente at de som var snesielt passive blant disse pas-
sive ville være minst tilbøyelig .til å oppgi at de ville delta i 
slikt valg. Fra Tabell 4 . 25 ser en at med unntak for fiskeriøko-
nomisk avdeling er det de samme gruppene som er spesielt sterkt 
underrepresentert blant de stemmevillige . 
TABELL l.. 2 5 
Representasjonsscore for sosial bakgrunn, tjenestemannsprofil og organi -
sasjonsprofil blant d e som finner det sannsynlig at de vil delta i valg 
på personalrepresentanter . (42% ) . Cf . Tabell 4.20. 
ALDER 
-under 35 år 
· 15 ti l 49 år 





- grunnsk. + 2 år 
- "annen" utd. 
- univ.el . høysk.n. 
STILLINGSNIVÅ 
-undersaksbehandl . n . 
- saks behandlP.rni vå 
TJENESTETID 
- 3 år og mindr e 
-4 t il 9 år 




























En fjerdedel av ansatte uten verv oppga å ha diskutert ansettel-
seskriterier med representanten(e) til Ansettelsesrådet. Fra 
Tabell 4.26 kan en se at dette h elst er noe som det en kanskje 
kunne kalle eliten foretar seg. 
TA3 i::LL L . 26 
Rep re sentasjonsscore for s o si a l bakgrunn, tjenestemannsprofil o' or cani-
sasjonsprofil blant de som har diskutert ans ett e lses k r ite rier ~~d 
0 
r en re sentan ten\e) til Ansettels esradeo ( 2JpJ . Cf. Tabell 4.24 
ALDER 
-under 35 år 
- 35 til 49 år 





- grunnsk. + 2 år 






-3 år og mindre 
-4 til 9 år 

























Omlag 40% av de.ansatte finner det sannsynlig at de vil ta kontakt 
med sin representant i forbindelse med medbestemmelsesspørsmål 
(35% oppga at de i 1980-81 hadde hatt slik kontakt). Menn, de 
med høyere utdanning, personer på saksbehandlernivå og AF-medlem-
mer er igjen betydelig overrepresentert. Det er også FTL-medlem-
mene og ansatte på fiskeriøkonomisk avdeling, mens kvinner, de 
med minst utdanning og på laveste stillingsnivå er betydelig 
underrepresentert. Igjen synes det som om kontakt mellom ansatte 
- 124 -
o~ tillitsval~te i betydelig z r ad kan vær e et snørsmål om 
utdanning . 
T .t..E'.:L~ 4 . 27 
~epresent~sjonsscore fo r s osial bakgrun n, tjenestemannsprofil 05 o rcani-
sasjonsprofil blnn! de son s ~er de vil kon takt e s in re~resent a ~t ( 4~~) . 
Cf . Ta bell l. . 22 
u ~;DER~E?RESEt:TERT OERR E?RESDITERT 
ALDER 
- under 35 å r 5 
- 35 t il 49 år 
- 50 å r Og ove r +5 
KJØNN 
- kvinn e +23 
- mann 22 
UTD ANNING 
- gru:insk. + 2 år • 33 
_ na~nen " utd . 10 
- univ . el.hoysk .n. 7 
ST ILLINGS!IIVÅ 
- under saksb ehan dl . n. +18 
- saksb e hand lerni vå 38 
TJi'.:NESTETID 
- 3 å r og mindre 17 
-4 til 9 å r 3 
- 10 å r og :ne r +8 
AVDELING 
- administrasjon 6 
- fiskeriøkonom i sk 44 
ORG. TILEØRIGHET 
-FFF +9 
- FT L 28 
- AF 56 
-
De ulike kon takttypene i Tabell 4.23 ble brukt som kriteri um s-
variable i en indeks for kontaktomfang. Denne ble vurdert mot de 
uavhengige variable (sosial bakgrunn, tjenestemannsprofiol o g 
organisasjonsprofil). En kunne da få et samle t inntrykk av hvor 
mye kontakt de ulike gruppene overhodet har med andre i personal 
spørsmål. Vi sammenliknet de som ikke diskuterte slike saker i 
det hele tatt og de passive (18% og 8% , N=1 30) med d e som oppgir 
å diskutere slike spørsmål med mange andre (18% , N=1 JO). Diffe -
rensen oppgir å diskutere slike saker "nokså lite" . Veteranene , 
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ansatte på administrasjonsavdelingen , de med minst utdanning, 
kvinner og ansatte på lavere stillingsnivå var betydelig over -
representert blant de passive (Tabell 4 . 28 . 1) samtidig som at 
de var underrepresentert blant dem som oppga å d iskutere persona 
spørsmål med mange andre , elle r ofte (Tabell 4 . 28 ). 
TAE:O:~L 4. 28 
Rep res entasjonssco re for s0sial bak5runn, tjeneste mann sprofil og organi -
sas i or.sorofil Olan t de so~ o on 2 ~r ~ ~~ ~ i s k ute ~ t w eå beste~mels ~ ofte 
( 1 8 ~ , ;; ;, 1J 0 ) • 
ALDER 
-under 35 å. r 
- 35 til 49 år 
- 50 år og over 
KJØliN 
- kvin ne 
- mann 
UTDA:'iNING 
- g r unns k . + 2 a r 
- "annen" utd . 
- univ.el . høysk.n. 
STILLI:IGSli I VA 
- under saksbehandl.n . 
- saksbehandlernivå 
TJEtiESTETID 
- 3 ar og mindre 
- L til 9 år 
























-------- 1 00 
i--------76 
-
De eldste og ansatte på administrasjonsavdelingen var overrepre-
sentert blant dem som synes at de ansatte er tilst r ekkelig med ~ 
avgjørelser i direktoratet (Tabell 4.14). Det virker derfo r rimE 
lig at disse unngår å diskutere utvidet med bestemmelse for de 
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ansatte . De tre sistnevnte gruppene (kvinner, de med minst ut -
danning og de på lavere stillingsnivå) er derimot underrepresen-
tert blant de som er fornøyd med omfanget av ansattes medbestem-
melse. En skulle de rfor kanskje vente at de vi lle se seg tjen t 
med å diskutere medbestemmelse. Dette svnes ikke å væ r e tilfelle 
Omlag halvparten diskute rer slikt lite og næ r halvparten oppga å 
i kke diskutere slike saker i det hele tatt (tabelle n he r er ikk e 
gitt). 
'!'.l.i3ELL L.28 . 1 
fiepresenta3jonssc re fo sosial baE.g r unn , 
sasjonsp r ofil bla t de o ~ o~~= i ~ ikke i ri 
o~ de s o ~ e r oass v e ti e~ 3pørs~al om ae 
f..LDER 
- under 35 år 
- 35 til 49 å r 





- grunnsk. + 2 år 
-" annen" utd. 
-un iv . el.høysk.n. 
ST ILLI:lGSilIVA 
-under saksbehandl . n . 
- saksbehandle rn ivå 
TJEN ESTET ID 
- 3 år og mind re 
-4 til 9 år 
- 10 år og mer 
AVDELING 
-administrasjon 













+ 1 3 
+22 
~nesteman~sp rofil ?~ o r gani -
0 Y.ute r e ~eabeste~~e~sesspørsmal 












I betraktning av at kontakt med kolleger/arbeidskamerater klart 
var den mest populære kontakttype, er det rimelig å anta at diss t 
tre subgruppene har minimal kontakt med andre enn sine arbeids-
kamerater. Disse subgruppene er betydelig overrepresentert blant 
de passive både til spørsmålet om de ansatte er tilstrekk elig mec 
på avgjørelser og t il kontaktspørsmålet og underrepresentert blar 
de stemmevillige. Det er igjen menn, de med høyere utdanning, 
ansatte på saksbehandlernivå, på fiskeriøkonomisk avdeling og 
FTL - medlemmer som etter alt å dømme har mest kontakt med andre i 
personalspørsmål. AF-medlemmene hadde beskjedent kontaktomfang , 
men utstrakt kontakt med sine representanter. 
Menn, de med mest utdanning, ansatte på saksbehandlernivå og AF-
medlernmer var sterkt overrepresentert blant dem som engasjerer 
seg i spørsmål om ansettelseskriterier i Ansettelsesrådet. En kar 
anta at dette da er et sentralt tema mellom AF-tillitsval gte og 
AF-medlemmene med slike bakgrunnstrekk blant ansatte uten verv . 
Det er helst . menn som har høyere utdanning. Det har også halv-
parten av de på saksbehandlernivå samt de fleste AF-medlemmene • 
. re omlag 20% av alle ansatte har utdanning på slikt nivå. 
Generelt kan (selektiv) aktivisering kanskje gi en indi ~a sjon på 
hva som etter den enkeltes oppfatning fører til den mest dra-
ma tiske endring i hans/hennes samlete "nytte". Det virker rimeli E 
å anta at for ovennevnte subgrupper kan dette være de lønns rn essi e 
konsekvenser av en av den høyere utdanningens alternativ-kost-
' nader, nemlig tapt ansiennitet. Innenfor et visst intervall kan 
denne kostnaden ventes å bli redusert jo mer disse gruppene 
aktiviserer seg. 
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Sammenlikner en den avhengige variabelen med de andre kontakt- o g 
aktivitetsvariable er det klart at ovennevnte subgrupper (menn, 
de med mest utdanning og ansatte på saksbehandlernivå) samt 
FTL-medlemmene og ansatte på fiskeriøkonomisk avdeling, etter 
våre mål er de mest engasjerte. Betrakter en de engasjerte som en 
gruppe, består den nesten alltid av de fleste eller alle disse 
/ subgruppene 00' 0 s~jelden av andre subgrupper i direktoratet, f .ek s 
kvinner, de med minst utdanning, ansatte på lavere stillingsniva, 
de yngste og FFF-medlemmene. Denne gruppen av passive er nesten 
uten unntak "komplett''. 
Vi har brukt valgdeltakelse som ett kriterium, eller mål på hvor-
vidt de ansatte utviser lojalitet, eller tillit til tjeneste-
mannsorganisasjonene. Her ~ant vi at bare 42% utvi~er slik loja-
litet eller tillit. Mange subgrupper blant de ansatte synes lite 
interessert i å delta i valg (Tabellene 4.20 og 4.29). Det kan i 
det hele tatt virke som om et flertall av de ansatte i praksis 
står utenfor representasjonssystemet. De som synes å stå innenfor 
representasjonssysternet er først og fremst FTL-medlemmene, menn, 
ansatte på saksbehandlernivå og de med best utdanning (67% av 
disse siste er AF-medlemmer). Di ~ se gruppene synes å ha tillit 
til sine representanter (som nesten utelukkende er menn, personer 
på saksbehandlernivå og de med best utdanning). 
Vi kan vanskelig se at disse funn er i overensstemmelse med de 
forutsetninger for reellt personaldemokrati som ble stilt i 
utredningsarbeidet omkring den utvidete medbestemmelsen. 
Riktignok hadde særavtalen bare vært virksom et halvt år før vår 
undersøkelse startet, men vi fant hverke~ en slik grad av informa· 
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':A.!:::'.LL l.. 29 
Vu r de r ing av endel indikatorer på personaldemokrati blant ansatte u~en r ep r e s en-
t as j onsverv i Fiskeridirektoratet. Prosenttall. 
.;~; DEL .~.'.l S AT':E ... SOM 
-
er har oener !mener r::en er vil vil :i i icu -
FORN ØYD GODE at an- at an- at an - DELTA KO N- :e er 
med i n- kunn- satte satte satte I VAI...G TAK TE ;: e so -
forma- s kap er er IKKE IKKE på r e - sin I :!a -
sj onen om sær- TIL- burde bu r de pre - r epre-· sa e r 
omkring avtalen STREK- fått fått sen ta - sen- I O? E 
Ill = 
særavt. IKELIG mer å 'mer å nter tant I med på si i si i 
avf'.'iCr. ""'• Mi .• ._ !100% ::;U / A .. U .~ns ... 
.~.i..v ....... I 
- unde r 35 12 11 17 6 1 5 33 43 19 52 
- 35 t il 49 22 22 32 8 35 54 43 22 37 
-50 og mer 25 8 36 10 36 44 39 10 39 
!\JØNN I -kvinne 1 5 6 16 6 1 8 25 31 1 5 67 
- mann 23 23 39 10 38 59 53 21 61 
UTDANNING 
-gr.sk .+ 2 år 1 5 0 5 0 1 5 30 25 " 5 20 
-"annen" utd. 20 17 31 5 25 43 43 i9 05 
-univ.el.hø ysk. 19 22 41 1 5 52 63 67 26 27 
STILLINGSNIVÅ 
-under saksb.n. 19 8 17 5 19 25 33 1 3 63 
- saksbehandl.n. 20 20 33 7 32 67 56 26 54 
-k to.sjefsn.og + 0 67 100 33 100 0 33 33 3 
TJENESTETID 
-3 år og + 8 13 28 . 5 21 41 49 10 31 
-4 til 9 år 21 18 24 8 37 45 45 24 38 
-10 år og mer 23 12 30 6 28 43 38 21 47 
i!,VDELING 
-administrasj. 23 1 3 30 16 27 43 39 14 44 
-fiske / fangst 27 9 55 9 46 64 6 4 .!.6 11 
-kval.kontroll 0 11 11 11 44 44 22 11 9 
- fiskeriøk. 10 14 0 0 0 38 52 33 21 
-sentral l ab. 20 10 20 0 10 40 40 20 I 10 - tekn isk 1 5 46 54 0 54 77 46 8 13 
ORG./UORG. 
- uorganisert 0 14 36 7 C! 7 - 14 14 
-FFF 19 10 29 5 31 17 39 19 I 5'? 





f- AF 21 I 21 !.2 16 L2 8L 68 1r, 10 
[O!AL 20 17 27 8 -" 42 • ? 18 i30 "- -. ~ 
' 
Note: Tilfredshet med informasjon ookring sær av t al n er ste r k t pos1t1vt ko rr e l ert 
med spørsmålet om de ansatte har subjektivt ode re le vant e kunns~aoe r om 
oe r sonalsak er generelt (Ga rnoa + .77 som er s gni f ikant på . 0 1 nivå) . 
sjon og kunnskap om særavtalen som en måtte kunne vente etter 
et halvt år (informasjon om avtalen ble først sendt ut i løpet 
av vår undersøkelsesperiode) eller en medbestemmelsestradisjon 
som gjør det særlig sannsynlig at intensjonene med den utvidete 
medbestemmelsen vil kunne oppfylles. Også når det gjelder det 
mindre restrikt ive og antakelig mer universelle demokratisyn 
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vi utarbeidet fant vi mangler i Fiskeridirektoratet. En betyde-
lig andel ansatte kan neppe antas A ha den nødvendige tillit 
til representasjonssystemet og/eller de tillitsvalgte ( de kan 
fors!vidt heller ikke sies å ha mistillit til de tillitsvalgte; 
de unnlater helst A uttrykke en mening). De synes imidlertid 
lite knyttet til organisasjonene og deres forhold til disse 
synes noks! avstandspreget. Dette bryter med forutsetningene for 
"reellt'' personaldemokrati i de to betydningene vi gjorde rede 
for i kap.1. 
K A P I T T E L 5 
I have aften observed three or four witch-doctors, and same-
times as many as seven or eight, gather in the homestead of an 
experienced colleague, who knows all the rnedicinal herbs and 
trees from which a rnagic stew is made, and there partake of a 
communal meal. This senior witch-doctor, who is also generally 
the owner of the homestead at which the seremony takes place, 
has already dug up in the bush a number of roots, and scraped 
and washed them preparatory to cooking. He places them with 
water in a pot and he and his colleagues gather round the fire 
to watch them boil. They chat and joke among themselves about 
a variety of secular subjects, though the affairs of their pro-
fession are also sametimes discussed. They display no outward 
manifestations of awe and reverence. After the water has boiled 
for same time and become colour ed from the juices of the plants, 
the witch-doctor who has gathered them and is cooking them, and 
whom I shall refer to as their o~ner, takes the pot off the fire 
and pours out the liquid into a 3econd pot, which he places on 
the fire for further beiling. The ro ~ ts from which the juices 
have been extracted are removed to a nearby hut, where they are 
stored for another occasion. 
E.E.EVANS-PRITCHARD 
Witchcraft among the Azande 
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5.0 Avslutning. 
Vi har vurdert hvordan informasjon og kunnskap om personal-
saker er fordelt i Fiskeridirektoratet, ihvilken grad tillits-
valgte og ansatte har felles holdninger til ulike personal-
politiske spørsmål og i hvilken grad kontakten mellom disse 
kab sies å fungere tilfredsstillende. 
Informasjonsutvekslingen mellom t ~ llitsvalgte og ansatte kan sies 
å være meget mangelfull. De ansaute 3ynes ikke å være særlig 
"konsekvensskapende" for de tillitsvalgte i denne forstand. 
Enkelte grupper av ansatte synes imidlertid å være godt infor-
mert om personalsaker. Disse grunpene har stort sett sa mm e bak-
grunnstrekk som de tillitsvalgte, dvs. de er menn, de har høyere 
utdanning og de arbeider på saksbehandlernivå. Nokså få tillits-
valgte oppgir ~t ansatte er viktige kilder for informasjon og 
kunnskap. 
De tillitsvalgte går. generelt betydelig lenger enn ansatte flest 
når det gjelder medbe s temmelse og er betydelig mer positiv til 
særavtalen enn dem cte representerer. Den lave valgdeltakelsen 
kan tyde på at et mindretall blant de ansatte har lojalitet 
eller tillit til tjenestemannsorganisasjonene. De ansatte synes 
ikke å være sterkt knyttet til sine organisasjoner. Et ~orsåvidt 
viktig unntak her er FTL-medlemmene, men FTL 1 s andel av de orga-
niserte i Fiskeridirektoratets alminnelige avdelinger er bare 
omlag 20 %. Nesten like mange mener at ingen av tjenestemanns-
organisasjonene virkelig tar seg av de ansattes interesser eller 
er passive til en påstand om dette som de som er uenige i e~ 
slik påstand. Disse holdningene kan trolig tolkes som at den 
gruppen som har en eller annen form for avstand til organisa-
sjonene er nesten lik e stor som gruppen av de so~ arti ku lerer 
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tillit til tjenestemannsorganisasjonene (kombinasjonen avstand 
og tillit synes ikke rimelig for spørsmål som nettopp går på 
hvilken tillit de ansatte har til representantene og for spørs-
mål som indikerer i hvilken grad de ansatte er knyttet til sine 
organisasjoner (Tabellene 4.13 og 4.19)). 
De tillitsvalgtes holdninger i personalspørsmål synes i størst 
grad å deles med de ansatte som deler deres bakgrunnstrekk. Et 
viktig unntak her er likevel spørsmålet om de ansatte er tilstrek 
kelig med på avgjørelser i direktoratet (Tabell 4.14). 
Kontakten mellom tillitsvalgte og ansatte synes å være mangel-
full. Mens organisasjonene helst er interessert i medbestemmelse 
. I gjerfom formelle representasjonsordninge~, synes ansatte mer opp-
tatt av metlbestemmelse innenfor et uformelt kontaktnettverk. 
Betydelig aktivitet inn~for dette nettverket står i nokså sterk 
kontrast til betydelig passivitet overfor det formelle repre-
sentasjonssystemet. 
Tillitsvalgte oppgir å kontakte ansatte i en grad som ikke står 
i forhold til hvor viktige de finnJr de ansatte som kilder for 
informasjon og kunnskap. Et mindretall blant de ansatte kontakter 
sin representant. Menn, de med mest utdanning, ansatte på saks-
behandlernivå, AF- og FTL-medlemmer synes å ha bra kontakt med 
sine representanter. 
Ut fra denne undersøkelsen er det vanskelig å se at de ansatte 
vil få økt trivsel, arbeidsglede etc. av en slik størrelses-
orden at det vil gi produsjonep ''en ny dynamikk". Nokså få 
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ansatte synes å ha forutsetninger for å overskue mål-middel 
relasjoner. Lite synes å ha vært gjort for å endre på dette. 
Engasjement i medbestemmelsessaker er meget begrenset. Vi kan 
ikke se at mange grupper er sikret "egne" talerør i de repre-
sentative fora. Samlet synes disse betraktningene å gi grunn-
laa for berettiget tvil om forutsetningene for det som ble oop-
fa ttet som reellt personaldemokrati i utredningsarbeidet omkring 
den utvidete medbestemmelsen kan realiseres i Fiskeridirektoratet. 
Det synes videre ikke å eksistere et slikt tillitsforhold mellom 
tillitsvalgte og ansatte som var forutsatt innenfor det mer gene-
relle demokratisynet som vi utarbeidet. Den høye andelen passive 
blant ansatte kan ikke uten videre regnes med blant dem som deler 
de tillitsvalgtes holdninger til sentrale personalpolitiske 
spørsmål. Forholdet mellom representanter og representerte er 
preget av betydelig avstand. 
Slik vi har definert "oligarki" vil det være dekkende å betegne 
forholdet mellom tillitsvalgte og betydelige deler av de ansatte 
som oligarkisk. Med dette menes at tjenestemannsorganisasjonene 
synes å mangle effektiv indre oppocisjon, at ansattes og tillits-
valgtes holdninger i personalpolitiske spørsmål ikke synes å 
være konsistente, eller å deles, at kommunikasjonen mellom dem 
er nokså dårlig og at mange ansatte trolig har avstand til sine 
representanter. Flere grupper av ansatte synes imidlertid å ha 
et forhold til sine representanter som er tilfredsstillende ut 
fra "demokratiske" hensyn. Dette gjelder i første rekke menn, '" 
FTL-medlemmer de med høyere utdanning og ansatte på saksbehand-
lernivå. Trolig er det først og fremst disse gruppene og de 
tillitsvalgte som vil nyte godt av den utvidete medbestemmelsen. 
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Vi nevnte at medbestemmelsen åpnet for en mulig politisk inn-
flytelse. Det er da disse subgruppene og de tillitsvalgte som 
synes å kunne få politisk innflytelse utover det de har på linje 
med andre borgere. 
Ser en de ansatte under ett, blir det vanskelig å se at ovennevnt 
subgrupper er betydelige nok til at til at forholdet mellom de 
tillitsvalgte og ansatte i Fiskeridirektoratet kan betegnes som 
demokratisk. Dette innebærer ikke at de tillitsvalgte kan ses på 
som "maktsyke pamper". De tillitsvalgte har kontrcill med et ikke 
ubetydelig reservoar av informasjon og kunnskap som ikke synes 
å være kommet de ansatte til gode i tilfredsstillende grad. Et 
fåtall av de ansatte er fornøyd med sine kunnskaper i personal-
saker generelt og med informasjon om særavtalen spesielt. Mange 
synes ikke å være sterk knyttet til organisasjonene og har 
betydelig avstand til disse. Men det synes rimelig å anta at de 
J ansatfes interesse for medbestemmelse kan være større enn det 
deres engasjement i medbestemmelsessaker skulle tilsi; deres 
engasjement i 3like saker kan forklares ut fra rasjonelle valg 
der ulike hand2.ingsalternativ i og utenfor direktoratet konkur-
rerer om deres (kn~ppe) tid og oppmerksomhet. Implementeringen 
av s2ravtalen i Fiskeridirektoratet synes ikke å ha vært sett 
i sammenheng med informasjonssystemene, ulike opplæringstiltak 
oa arbeidsorganiseringen i direktoratet. Dette forhold bidrar til 
å øke medbestemmelsens alternativ-kostnader. Disse kostnadene kan 
være for høye til at betydelige deler av de ansatte vil (kan) 
engasjere seg i personalsaker. De ansattes handlingsbetingelser 
kan være slik at de demokratiske intensjonene med medbestemmelsen 
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har liten sjanse til å bli realisert. Gjen~mføringen av den 
utvidete medbestemmelsen burde vært det muliges kunst. Den 
svnes imidlertid å være umulig under de nåværende forhold i 
Fiskeridirektoratet. Det oligarkiske preget på forholdet 
mellom de ansatte og de tillitsvalgte synes da å være et ikke-
intendert resultat av at betingelsene for at den utvidete med-
bestemmelsen kan fungere tilfredsstillende ikke er tilstrekkelig 
utredet, eller at medbestemmelsens kontekstuelle aspekter er 
tatt hensyn til i altfor liten grad. 
! 
NOTER 
1) Vi vil ikke forklare hvorfor utviklingen av en effektiv oppo -
sisjon eventuelt hemmes i Fiskeridirektoratet. Vi har refere ~ 
argumenter for at en slik sosial form må opptre, nemlig hen-
visninger til massenes apati o.l. og argumenter for at orga-
nisasjonslederskapet ikke kan skalte og valte som det vil, 
nemlig henvisninger til at grunnplanet i or6anisasjonene ikk ~ 
kan bli "~ermanently brainwashed by leadership finesse" 
(Valen and Katz,1964,s.96). Begge henvisningene kan være 
følelsesmessig tilfredsstillende som begrunnelser, men har 
~nektelig et visst preg av å være "deus ex machina". I denne 
undersøkelsen skal vi nøye oss med å vise til visse (endogen ' 
sammenhenger ruellom slike sosiale former og strukturelle 
trekk ved Fiskeridirektoratet. Disse sammenhengene framstill f 
ikke som (mulige) generative prosesser (cf. Barth,1966; 
Barth,1980). 
2) I perioden september-desember 1980 var vi nærmest stasjonert 
i Møllendalsvn.4 og hadde samtaler med alle tilstedeværende 
ansatte. Personalkontoret oppga i desember 1982 at 207 per-
soner var ansatt i de alminnelige avdelinger. 
3) Johan Hjort (1906-18), Sigurd Asserson (1918-37) og Klaus 
Sunnanå anses forøvrig å ha betydd spesielt meget for fiskerj 
næringen som helhet. 
4) Beregningene av over- og underrepresentativitet er foretatt 







RS=(~1~~~-1 )·100 X. 
l 
representasjonsscore 
den relative frekvens for en gitt verdi for en 
uavhengig variabel 
den relative frekv ~ns for samme verdi som for X. 
i en populasjon som be "tår av variabelsens andel 
(N) av en gitt avheu~ig deltakelse~kategori 
f.eks.: X.=andel ansatte uten verv under 35 år (40%~ Tabell 
1 3.1) og Y.=andel tillitsvalgte under 35 år (30%; 
Tabell 3.t).RS blir +25. 
(cf. Nie and Verba,1975; Verba and Nie,1972,s.96). 
5) Tallene er gitt av en tillitsvalgt for AF. 
6) Det skapte meget store bølger i direktoratet for noen år 
siden da FTL forsøkte å trekke inn allierte utenfor direk~ 
toratet i forbindelse med en personalsak. Spesielt en artik-
kel i Bergens Tidende gjorde det hett for FTL. I samtaler med 
FTL-tillitsvalgte fikk vi antydet at denne konfliktløsnings-
teknikken ("politikk") derfor neppe vil benyttes særlig ofte. 
Cf. Schattschneider,1975,s?.xxiii,40. 
NOTER (forts.) 
7) Tre tillitsvalgte (23%) og fem representanter for ledelsen 
(39 %) oppgir at de forutser hvordan andre deltakere på 
møtene i råd og utvalg vil stille seg til bestemte saker. 
En kan anta at denne nokså bes~jedne evnen til å forutsi 
andres holdninger vil reduseres jo mer konflikt eller kon-
fliktpotensiale det er mellom partene, jo mindre slack det 
er i direktoratet og jo mer fordelingen av goder er selekti\ 
eller individuell (Lowi,1964; Olsen,1983,s.117). 
8) EDB-utvalget utelates her. Det er et lite utvalg som var op1 
tatt med å tilrettelegge EDB-systemer i direktoratet og ikk E 
som de andre utvalgene orientert mot mer generelle oppgaver. 
Det eksisterer framdeles, men "dormant"; det har ikke vært j 
virksomhet på flere år. 
9) Et unntak her er saken der ledelsen fattet beslutning om å 
flytte biblioteket til (Ford's) nabobygning uten at Su eller 
AMU hadde fått seg forelagt saken til drøfting. Her satte 
ledelsen seg ut over de arbeidsmetodene som var foreskreveti 
avtalen om samarbeids- og miljøutvalg. Dette skjedde under 
henvisning til ledelsens styringsrett. Prosedyren vakte stor 
forbitrelse blant mange ansatte i Fiskeridirektnratet. 
10) Slik spørsmål og svarrubrikker var konstruert, skulle res-
pondentene krysse av både for svaralternativ nr.1 eller 
nr.2 Qg alternativ nr.3. Respondentene markerte nesten ute-
lukkende ved å sette ett kryss. Vi førte derfor de med to 
svar over til "ubesvart". 
11) I (SPSS) datakjøringene ble hver enkelt sakstype registrert 
som en variabel og medbestemmelsestypene som verdier. 
12) Antall representanter er såpass lavt (2 x 13) at det synes 
lite meningsfyllt å se etter variasjoner innen disse to grur 
pene. For enkelte verdier på bakgrunnsvariablene for ansatte 
uten verv er videre utvalget (N) så lite at konklusjoner for 
disse verdiers vedkommende må behandles med forsiktighet. 
13) En hypotese innen kybernetisk teori går ut på at "the dec : -
sion mec t1ani ~ms screen out information which the established 
set of r63ponses are not programmed to accept" (Steinbrune r , 
1974,s.67). Antar en at sosial bakgrunn og tjenestemannspro -
fil påvirker de ansattes perseptuelle og kognitive ,reaksjons 
mønster, kan kybernetisk teori være nyttig for forståelsen a 
·hva som styrer de ansattes oppmerksomhet, for spørsmål som 
representativitet og for kommunikasjon og forståelse mellom 
representanter og representerte. 
14) Disse siste kan ses på som ''gratispassasjerer" forsåvidt som 
at de goder som organisasjonene oppnår på vegne av de ansatt 
delvis er kollektive. Når det gjelder mulighetene til selv å 
påvirke fordelingen av goder og byrder, eller medbestemmelse 
i administrative saker generelt, står de imidlertid utenfor 
representasjonssystemet. 
NO TE R (forts.) 
15) Disse alternativ-kostnadene (A) er avhengig av arbeidsorga-
niseringen i direktoratet. De ansattes engasjement i per-
sonalsaker (E) kan derfor ses på som avhengig ikke bare av 
interessen for medbestemmelse generelt (I), men også bl.a. 
av arbeidsorganiseringen i direktoratet (o). I en likning 
som 
E .=f(A 0 ., I) 
a-J a-J • kan det da være rimelig a betrakte 
I som en konstant og så vurdere på hvilken måte E . varierer 
med f.eks. A0 , eller den alternativ-kostnaden sofil-~r avhengi 
av arbeidsorganiseringen i direktoratet. Er denne alternati v 
kostnaden høy, så kan en si at arbeidsorganiseringen i be-
tydelig grad beskjærer mulighetene for r c ~ll medbestemmelse 
i direktoratet. Hvis den utvidete medbest~~~ elsen synes 
interessant for mange ansatte , så følg e r det ikke uten 
videre at medbestemmelsen derfor blir "reell ". 
16) 42 % av ansatte uten verv finner det sannsyn l ig at de kommer 
til å kontakte sin personalrepresentant vedrørende saker so m 
det tilligger denne å forhandle om, drøfte eller få informa-
sjon om (Tabell 4.22). Det er vanskelig å si hvilket tall 
som er den beste indikator på de ansattes kontaktvillighet 
overfor representantene. I tallberegningene som følger får 
differensen mindre utslag enn atllet 7 (%) skulle tilsi. 
Under enhver omstendighet er den for liten til at konklu-
sjonene som trekkes vil affiseres i nevneverdig grad. 
17) Tallene er resultat av "inspirert gjetting'': Meget tyder på 
at valgdeltakelse kan gi en viss indikasjon på hvor stor de~ 
av de ansatte dette kan være. Milbrath and Goel skriver at 
flere undersøkelser tyder på at valgdeltakelse er en helt 
spesiell form for deltakelse. Det å avgi stemme ved valg 
synes A være uttrykk for lojalitet snarere enn krav til sys-
temet (1977,s.12; cf. Czudnowski,1978,s.78). Det hevdes 
videre at stemmegivning ikke forutsetter så meget informasj c 
og motivasjon som de fleste andre politiske aktiviteter. 
Det virker rimelig å anta at en mulig generell lojalitet til 
"systemet", eller sin tjenestemannsorganisasjon, vil være me 
utbredt enn spesifikk lojalitet eller tillit til den (de) 
tillitsvalgte i organisasjonene. Det virker også rimelig å 
anta at flere vil avgi stemme ved valg enn å delta på andre 
måter i systemet. Da virker det også sannsynlig a~ ikke 
flere enn 42% av ansatte uten verv (de som fant det sann-
synlig at de ville delta i valg) har fått bygget opp et 
spesifikt tillitsforhold til de tillitsvalgte, hverken på 
grunnlag av den kontakt de selv initierer eller på basis av 
den kontakt de tillitsvalgte tar med dem. 
Ettersom størstedelen av de som tar kontakt med de tillits-
valgte kan forutsettes også å ville stemme på personal-
representantene (valg iflg. Milbrath and Gcel, skulle kreve 
mindre informasjon og motivasjon enn andre (personal-) 
politiske aktiviteter), kan vi anta at minst halvparten av 
de ansatte som kontakter sin representant (35 %, N=1JO), dvs. 
minst 18% av alle ansatte uten verv, figurerer blant dem s o~ 
deltar i valg av representanter. Resten av de stemmevillige, 
dvs. høyst 24 % av alle ansatte uten verv (42 % + 18%, N=1JO) 
er blant dem som avgir stemme ved valg g_g unnlater å ta kon-
takt med de tillitsvalgte for å verne om medbestemmelsen på 
den må t en. Disse 24% (av alle ansatte uten verv) utviser en 
KO TER (forts.) 
I 
viss lojalitet overfor ''systemet", eller sin organisasjon, 
om enn ikke overfor sin representant. Differensen mellom 
det antall som ikke tar kontakt med sin representant (65 % 
av alle ansatte uten verv) og det antall som utviser en viss 
lojalitet eller tillit overfor systemet (24%, N=1JO) er de 
som neppe kan antas å ha bygget opp et tilfredsstillende 
tillitsforhold til representantene på grunnlag av den kontak 
som initieres av de tillitsvalgte. Dette er 41% av alle 
ansatte uten verv. Disse hverken deltar i valg, tar kontakt 
med de tillitsvalgte eller får så godt tillitsforhold til 
representantene ut fra den kontakt som initieres av disse at 
de i det minste vil delta i valg. 
Dette anslaget er trolig noe konservativt. Vi sa at minst 
halvparten av de ansatte som kontakter sin representant, dvs 
minst 18% (N=1JO) figurerte blant de som gjerne deltar i 
valg. Med støtte i Milbrath and Goel (op.cit.,s.12) kunne en 
med rimelighet ha antatt at nesten alle disse ville delta i 
valg. Da ville de som unnlater å kontakte sin representant 
utgjøre en andel som går (ned) mot 7% (42% + 35%). Når så 
denne siste prosentandelen trekkes fra de 65% av alle ansatt 
s0m ikke kontaktet sine representanter finner en den andelen 
som hverken deltar i valg, eller kontakter sin re~resentant. 
Den g&r (opp) mot 58%. ~t rimelig anslag over hvor mange som 
hverken deltar i val3, tar konta~t med de tillitsvalgte 
eller får så ~odt tillitsforhold til disse (ut fr~ den kon-
takten som initieres av de tillitsvalgte) at de vil delta i 
valg p~ p~rsonalrepresentanter, kan derfor være 41-58% av 
ansatte uten verv, eller 62-88% av de 85 personene (65%) som 
ikke kontakter sine representanter. 
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SÆRAVTALE OM MEDBESTEMMELSE I FIS~IDIREX'l'ORATET 
FELLESERKLÆRING 
særavtalen har til formål å nå fram til ordninger som qir de 
tilsatte, gjennom deres organisasjoner reell medbestemmelse 
på saksområder som omfattes av hovedavtalen. Avtalen skal 
praktiseres slik at den ikke bare sikrer tilsatte utvidet 
medbestemmelse, men også slik at den skaper et bedre arbeids-
miljø og fremmer effektiviteten. Eer understrekes de krav 
til partene om positiv samarbeidsvilje, ansvar og lojalitet 
som søkes oppfylt for å nå de.ønskede mål. 
Det er videre partenes forutsetning at saker som tas opp av 
den enkelte arbeidstaker blir fremmet gjennom tillitsmanns-
apparatet. Saker som omfatter en eller flere arbeidstakere 
skal ledelsen kunne fremme på samme måte med henblikk på at 
de tillitsvalgte skal medvirke til løsning av problemene av 
personal-, ressurs- og arbeidsmessig karakter. 
§ 1. 
Denne særavtale i tilknytning til hovedavtale for arbeidstakere 
i staten gjelder mellom Fiskeridirektoratets og arbeidstakernes 
organisasjoner i direktoratet tilsluttet de tre hovedsammen-
slutn.J.nge.i~.e Statstjenestemannskartellet, Yrkesorganis.:isj ~:menes 
Sent=alforbund og Akademikernes Fellesorganisasjon. 
§ 2. 
VIRKEOMRADE 
Særavtalen gjelder arbeidsforhold mellom Fiskeridirektoratet 
som arbeidsgiver og arbeidstakere som omfattes av lov om 
offentlige tjenestetvister, og har til formål å gi arbeids-
takerne i Fiskeridirektoratet utvidet medbestemmelse på egen 
a~eiåssituasjon. Med medbestemmelse forstås alle tiltak som 
tar sikte på å g:i de tilsatte reell innflytelse i virksomheten. 





§ 3 . 
GJENNOMFØRING AV MEDBESTEMMELSE 
Medbestemmelse gjennomføres ved at tillitsmannsapparatet får 
utvidet rett til forhandlinger og drøftinger i de saker som 
er nevnt i hovedavtalen for arbeidstakere i staten, punktene 
2.3.3, 2.3.4 og 2.3.5. 
Saker som er nevnt i Arbeidsmiljølovens § 24 pkt. 2c og d, 
untatt saker som gjelder forebyggende vernetiltak, behandles 
under forhandlinger og drøftinger i stedet for arbeidsmiljø-
utvalget. 
I saker av spesiell karakter kan partene oppnevne utvalg. 
Det skjer ingen endring i eksisterende utvalg for fagområder. 
Datautvalget fungerer som et rådgivende organ. 
§ 4. 
INSTANSER I FISKERIDIREXTORATET 
Forhandlinger og drøftinger foregår på tre nivåer i direktoratet: 
l. Direktoratsnivå (Hele Fiskeridirektor~tet) 
2. Institutt/avdelingsnivå. 
3. Kontornivå innen og utenbys. 
Saker som kommer inn under avtalen søkes løst på laveste 
kompetansenivå. Oppnås ikke enighet søkes saken løst på 
høyere nivå. 
Med tillitsvalgte menes i hovedregelen representanter for 
hver av hovedsammenslutningene, som hver kan møte med inntil 
2 representanter på laveste nivå, inntil 3 representanter på 
mellomnivå og inntil 4 representanter på direktoratsnivå. 
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Ledelsens representant innen hvert nivå er de som har av-
gjørelsesmyndighet (forhandlinger) og myndighet til behandling 
(drøftinger) innen det område saken gjelder. 
§ 5. 
FORHANDLINGER 
Avgjørelse som treffes ved forhandlinger må a) vau:e underlagt 
og i samsvar med den prioritering som den politiske ledelsen 
har.fastlagt for virksomhetens oppgaver b) ligge innenfor 
rammen av de budsjettvedtak Stortinget har fattet c) ligge 
innenfor Fiskeridirektoratets og det enkelte aåministrative 
ledds myndighetsområde. 
Forhandlinger føres om de saker som er nevnt under hovedav-
talens 2.3.3.3.: 
a) Interne organisasjonsendringer av varig karakter som 
medfører omdisponering av arbeidsstyrke og utstyr. 
Herunder rasjonalisering og innføring eller endring av 
teknologi som har innvirkning på de tilsattes arbeids-
situasjon. Definisjoner: 
"Varig karakter": 6 måneder eller mer. 
"Arbeidss~irke": 1 person. 
b) Fordeling av nye stillinger innen Fiskeridirektoratet. 
c) Valg ved anskaffelse av utstyr og hjelpemidler når det 
ikke er tale om bygg eller betydelige kapitalvarer. 
Anskaffelse av kaRitalva~er for inntil kr.20.000,-
pr. gjenstand avgjøres administrativt. Anskaffelse 
av kapitalvarer mellom kr. 20.000,- og k.r.1.000.000,-
er forhandlingsgjenstand. Anskaffelse av kapitalvarer 
over kr.l.000.000,- følger hovedavtalens pkt. 2.3.4.1 
... som drøftinqssak. 
d) ~el.ferdstiltak, fordeling av velferdsmidler m.v. 
e) Tiltak som stimulerer de tilsatte til å legge fram 
forslag til forbedring, herunder premiering av forslag. 
f) Personalreglement 
g) Disponering av arealer til arbeidslokaler, hvilerom og 
spiserom. 
h) Organisasjonene har uttalelserett i saker som i henhold 
til Hovedavtalens 2.3.3.2. ikke vil være forhandlings-
gjenstand. Dersom organisasjonene krever det, skal slike 
uttalelser følge saken til den overordnede instans, men 
ikke lenger enn til fagdepartementet. 
§ 6. 
DRØFTINGER 
På arbeidsgiversiden fører det administrative ledd som 
behandler saken drøftinger med tillitsvalgte i virksomheten 
(kontor/institutt/avdeling/direktorat). Følgende saker 





-Valg av utstyr og hjelpemidler når det gjelder betydelige 
kap i tal var.er 
-Spørsmål om oppsetting av tjenestelister m.v., 
herunder bemanningen på tokt. 
-Midler til e't:'""...erutdanning, til kurs, konferanser og 
lignende. 




Andre saker som har betyctni T'g for de tilsattes a..:::beids.situ.asj on 
kan drøftes mellom partene etter k=av fra organisasjonene 
eller fra a=beidsgiveren. 
§ 7. 
INFOPJ1ASJON 




vedtak i s~yringsorganer og administras.j on av 
betydning for de tilsatte 
nytilsettinger 
Arbeidsgiver skal uoppfordret gi informasjon på et så tidlig 
tidspunkt som mulig under administrasjonens behandling av ." - · 
sakene, slik at de tilsattes muligheter til medbestemmelse 
blir reell i de forskjellige faser av behandlingen. 
Når det gjelder forsknings-prosjekter oppfordres prosj.ek-Ued~rne 
til å orientere de ansatte på dri~tsenhetsnivå og lavere om 
prosjektet i dets' begynnerfase, og pålegges å gi info:cr.iasjon 
under prosjektbearbeidelsen. 
De till~csvalqt.e skal på et.hvert tidspunkt ha adgang t.J.l å 
gjøre seg kjent med de dokumenter som har betydning for d~ 
aktuelle saker. 
Infor:nasjon bør gis i en lettfattelig form uten unødig bruk 
av tekniske spesialuttrykk. Er den enkelte sak komplisert, 
eller forutsetter den en spesiell teknisk innsikt, plikter 
arbeidsgiveren å sørge for at ar.beidstakernes representanter 




Informasjonsplikten overfor tillitsvalgte er først overholdt 
når informasjon er gitt skriftelig eller i for.melt innkalt 
møte hvor det føres referat. Hvor det er nødvendig eller 
hensiktsmessig kan nyttes bekreftet muntlig innkalling til 
møte. Informasjon om forskningsprosjekter kan gis på forsker-
møter, fagmøter o.l. Eer forlanges ikke referat. 
Ved informasjonsopplegg i saker av stor betydning for de 
' tillsatte, f.eks. i forbindelse med rasjonalisering, organisa-
sjonsendringer m.v., har ledel~en et spesielt ansvar for at 
alle tilsatte blir særlig godt orientert. Slike orienteringer 
planlegges sammen med tillitsvalgte. 
Organisasjonene plikter på sin side å gi virksomheter..s 
ledelse informasjon om saker som behandles i organisasjonene 
og som det er av betydning for ledelsen å få informasjon om 
på samme måte som bestemt foran. 
Lederne på de ulike nivå gir de tillitsvalgte informasjon på 
tidligst mulig tidspunkt. 
Fiskeridirektør gir informasjon om saker som gjelder hele 
direktoratet. Slik informasjon gis fortrinnsvis alle ansatte 
skriftlig. I tillegg holder Fiskeridirektøren minst 2 infor:na-
sjonsmøter pr. år med organisasjonenes tillitsvalgte hvor 
gjensidig in~ormasjon skal gis. 
Informasjon på lavere nivå enn di.rek~oratsnivå, gis i allmøter 
' for de ansatte minst 1 gang pr. kvartal. Under tokt avholdes 
allmøter ved toktets begynnelse og ved senere skifte av 
minst 1/3 av toktdeltakerne . 
Bortsett fra den informasjon som gis den enkelte arbeidst:..aker 
skriftlig av Fiskeridirektøren, skal informasjonen gis 
gjennom tillitsmannsapparatet. Dersom det tre!fes vedtak 
uten at informasjonsplikten er overholdt skal informasjon 
gis og saken om mulig tas opp til ny behandling. 
De tillitsvalgte har adgang til å bruke direktoratets kontor-
tek..."liske utstyr eg direktoratets interne di stribusjonskanale= 
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Fiskeridirektoratet og de ulike driftsenheter skal om mulig 
stille til rådighet skrivehjelp for de tillitsvalgte for 
saker som kommer inn under hovedavtalen. Arbeidet kan utføres 
ved det kontor/avdeling der den tilligsvalgte er ansatt 




Akter arbeidsgiveren å gjennomføre tiltak som er forhandlings-
gjenstand, skal arbeidsgiveren først forhandle med organisa-
sjonene, med mindre partene blir enige om noe annet. Orga~isa­
sjonene kan kreve forhandlinger cm de samme saker. 
Dersom partene ikke er enige om en lengre frist, skal forhand-
lingene være påbegynt senest 1 uke etter at krav om forhandlinger 
er satt fram. Ved spesielle forhold som reisefravær, innkallelse 
av tillitsvalgte i ytre etat o.l., kan fristen forlenges 
inntil 2 uker. Når en part krever forhandlinger/drøftinger 
gis samtidig melding til de øvrige parter i saken. Disse 
bestemmelser er ikke til hinder for at en organisasjon kan 
tilrå lengre frist i den enkelte sak. Forhandlingene kan 
kreves avsluttet en uke etter at forhandlingene er påbegynt. 
rersom mulighetene for forhandlinger er oppb~~kt uten at det 
er oppnådd enighet, og organisasjonens repres 0ntanter ikke 
vil godta arbeidsgiverens standpUJ."'lkt, kan organisasjonene 
kreve at saken skal avgjøres av en partssammensatt nemnd ' med 
nøytral leder. 
Blir ikke partene enige cm hvem som skal væ=e leder, oppnevnes 
vedkommende av Riksmeklingsmannen eller av en kretsmeklingsmann 
om partene er enige om det. 
Organisasjonene kan i stedet for nemndbehandling bringe 
saken inn for fagdepartementet. · Salten kan likevel ikke 
bringes inn for fagdepartementet dersom avgjørelsesmynd~ghet 
ved lov el l er kgl.res. er tillagt annen myndighet. 
I 
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Skal saken avgjøres ved nemnd, oppnevner hovedsammenslutningene, 
som er part i saken, hver en representant i nemnda. Arbeids-
giveren oppnevner selv sine representanter i nemnda. 
Bringes saken inn for departementet, avgjør fagdepartementet · 
saken etter å ha drøftet den med organisasjonene. 
Når forhandlingene er holdt, settes det opp protokoll i 
samsvar med tjenestetvistlovens regler. Protokollen skal 
inneholde følgende punkter: 
Tid og sted for møtet 
Hva saken dreide seg om 
Hvem som var til stede 
Hvem som ledet møtet 
De dokumenter som framlegges 
De krav som framsettes 
Sluttresultatet av forhandlingene med tidspu."lkt 




Protokollen undertegnes av partenes representanter på møtet, 
og hver av partene får sitt eksemplar. 
Drøftinger. 
For drøftingene gjelder de samme frister som i forhandlinger. 
Det settes opp kortfattede referater fra drøftingene. Skal 
saken avgjøres av ·høyere myndighet skal referatet, dersom 
organisasjonene krever det, følge saken fram til den overordnede 
instans, men ikke lenger enn til Fiskeridepartementet. 
Oppnås det ikke enighet om oppsetting av tjenestelister 
m.v., avgjøres tvisten av den myndighet vedkommende arbeidstaker 
administrativt hører inn under. Før slike saker avgjøres 
skal saken drøftes med vedkommende arbeidstakerorganisasjons 
representanter. 
SÆRLIGE FRISTER 
Partene plikter å overholde de fastsatte tidsfrister som 
gjelder for den aCministrative behandling av de saker som 
går inn under del 2 i hovedavtalen. 
§ 9. 
ÅRSRAPPORT 
Fiskeridirektøren skal hvert år a~Tgi rapport om de saker som 
er behandlet ved forhandlinger/drøftinger i stedet for i 
arbeidsmiljøutvalget. 
Rapporten utarbeides i samråd med de berørte organisasjoner 
og vedlegges den rapport som arbeidsmiljøutvalget skal avgi 
i henhold til arbeidsmiljølovens § 24 nr. 5. 
FORHOLDET TIL ~.RBEIDSTILSYNET 
Når spørsmål som går inn under arbeidsmiljølovens § 24, 2 c 
(planer som krever Arbeidstilsynets samtykke i henhold til 
§ 19) behandles ved forhandlinger/drøftinger, jfr. særavtalens 
§§ 3 og 5, gjelder på t i lsvarende måte arbeidsmiljølovens § 19 
med forsk=ifter. 
Når man nytter f orhandl.L1ger/drøftinger, gjelder de samme 
regler for forholdet mellom partene eg Arbeidstilsynet som 
' 
ellers gjelder mellom et arbeidsmiljøutvalg og Arbeidstilsynet. 
VERNEOMBUDETS RETTIGHETER 
Når spørsmål som går inn under arbeidsmiljølovens § 24 nr. 2 
skal behandles ved forhandlinger/ drøftinger, skal verneombudet 
(hovedverneombudet) delta i møtene . Verneombudet er ikke part, 
men har tale- og forslagsrett og kan kreve sine standpunkt 
tatt inn i forhandlingsprotokollen. Verneombudet kan la seg 




Opplysninger gitt i forbindelse med åe saksområder som 
omfattes av avtalen er belagt med taushetsplikt i den ut-
strekning det kreves etter gjeldende lover, forskrifter og 
avtaler. 
§ 10 . 
Der særavtalen ikke har bestemmelser gjelder hovedavtalen. 




Særavtalen gjelder fra tidspunktet den er undertegnet til 
30.9.82, og videre for 1 år av gangen, dersom ikke en av 
partene sier den opp med 3 måneders varsel. 
BERGEN, 10.4.81 
